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Forord

I det har projektet, finansierat av AFA Forsakring, har vi intervjuat personal vid kedjefoéretagen
inom handeln. Intervjuerna har genomforts pa olika nivaer inom kedjeforetagets organisation;
huvudkontors-, regions- och butiksniva. Tack till de deltagande kedjeforetagen och alla
intervjupersoner som delat med sig av sin tid fOr intervjuer: utan er hade detta projekt inte varit
mgojligt att genomfora.

Projektet har bedrivits i samrdd med en referensgrupp med representanter for arbetsmarknadens
parter inom handeln. Tack till referensgruppen bestaende av Krister Colde och Suzanne Jensinger,
Handelsanstalldas férbund; Mikael Svensson, Unionen; Katrin Dagergren och Jenny Morin, Svensk
Handel.

Tack till kollegorna Fanny Isaksson Lantto och Anneli Julander pa IVL Svenska Miljdinstitutet som
pa olika satt bidragit till att mojliggora forskningsprojektet och denna rapport.
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Sammanfattning

Forskningsprojektet om arbetsmiljdarbete i kedjeforetag inom handeln har genomforts av IVL
Svenska Miljoinstitutet med stod fran Afa Forsakring. Projektet har undersokt hur arbetsmiljo-
arbetet kan utvecklas och forbattras, med sarskilt fokus p& utmaningarna kring att implementera
ett levande systematiskt arbetsmiljoarbete. Syftet med studien har varit att 6ka kunskapen om hur
en god arbetsmiljo kan mojliggoras inom foretagen. En utmaning for arbetsmiljoarbetet inom
handeln &r att ramarna for arbetsmiljoarbetet ofta sitts centralt i kedjeforetagen och sedan ska
tillampas i butiker som kan vara spridda runt om i landet.

Forutom det systematiska arbetsmiljoarbetet har 4ven arbetsmiljoarbetet generellt studerats. De
framgangsfaktorer och utmaningar, bestaendes av enskilda aktiviteter som genom sin utformning
stodjer eller hindrar ett vl fungerande arbetsmiljoarbete har belysts.

Tre kedjeforetag inom handeln har deltagit i studien. For att fa 6kad kunskap om hur kedje-
foretagen arbetar med arbetsmiljofrdgorna har intervjuer genomforts inom foretagen pa
huvudkontors-, regions- och butiksniva. Specialister inom arbetsmiljo/HR, regionchefer,
butikschefer, butiksmedarbetare och skyddsombud har intervjuats om sina erfarenheter av
arbetsmiljoarbetet och det systematiska arbetsmiljoarbetet — bade géllande hur det ar tankt att
fungera och hur det fungerar i praktiken.

Covid-19 pandemin har paverkat bade arbetsmiljon och arbetsmiljoarbetet i kedjeféretagen. Darfor
har studiens intervjuer berort dven fragor om lardomar for kedjeféretagens arbetsmiljoarbete
kopplat till Covid-19 pandemin.

Projektets resultat ar en sammanstallning av framgdngsfaktorer och utmaningar i arbetsmiljoarbetet
inom kedjeforetagen. Sammanstéllningen speglar olika typer av kedjeforetag och deras varierande
arbetssitt beroende pa olika forutsattningar hos varje foretag.

Rapportens resultat visar:

e Avgorande fOr att nd framgang i arbetsmiljoarbetet dr forstaelsen for vikten av upp-
arbetade kommunikationskanaler, badde inom och mellan de olika nivderna i
kedjeforetaget.

e Hur arbetsmiljoarbetet blir genomfort paverkas av hur kedjeforetagen utformar sina
system for vad personer pa olika nivaer i organisationen ska gora. Systemen i sig kan
stodja att arbetsmiljoarbetet blir utfort enligt plan och kan underlatta, férenkla och hjalpa
till att skapa en hanterbarhet i arbetsmiljoarbetet.

e Att hogsta ledningen tar ansvaret for att kommunicera ut hur det systematiska arbetsmiljo-
arbetet ska utformas, samt har en lyhordhet for vilka signaler som kommer underifran i
dessa fragor, skapar ett flode och en tydlighet for alla anstéllda pé olika nivaer i
organisationen. Mdjligheterna till lokala anpassningar av det systematiska arbetsmiljo-
arbetet underlattar 4ven arbetet.

s Utmaningar handlar om tidsbristen som leder till att arbetsmiljoaktiviteter blir ned-
prioriterade. Storst av allt dr inte att engagemang och vilja saknas for att genomfora
arbetet, utan det ar tidsbristen som lyfts fram.
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e En utmaning &r de brister i arbetsmiljokompetens pa olika nivaer i kedjeforetaget vilket
paverkar hur arbetsmiljoarbetsuppgifter blir genomforda. Kapabiliteten (formagan)
paverkar ocksa mojligheten till att delegera arbetsmiljdarbetet inom organisationen.

e Foretagens formaga att jobba med ohovlighet fran kunder i bemotandet behdver utvecklas.
I rapporten ldmnas forslag forankrade i vedertagna modeller.

e DPsykisk ohélsa ar ett omrade som chefer i kedjeforetagen har uppmarksammat som ett
komplext omrade att hantera. Riktlinjer fran Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap, Mynak,
lyfts fram som forslag pa hur kedjeforetagen kan arbeta med detta omrade.

e Utgéende frdn Covid-19 pandemin har féretagen lért sig, anpassat sig och hittat nya
strukturer for hur arbetsmiljoarbetet kan genomfdras. En tydlighet for arbetsmiljoarbetet
har kommunicerats fran ledningshall och vi konstaterar att nar det vél finns en tydlighet
for arbetsmiljoarbetet sa fungerar detta.

Var forhoppning &r att alla foretag inom handeln ser méjligheten att ldra av varandra utifran vad
som kommit fram i var rapport. Manga exempel pa framgangsfaktorer har lyfts fram och
forhoppningsvis gar det att skonja det engagemang som finns kring arbetsmiljdarbetet inom
branschen.
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Summary

The project on work environment and occupational health- and safety management (OHSM) in
chain business belonging to the trade sector has been carried out by IVL Swedish Environmental
Research Institute enabled by a research grant from Afa Insurance. The project has investigated
how OHSM can be developed and improved, with special focus on the challenges of implementing
a continuously evolving Systematic Work Environment Management, (AFS 2001:01). The purpose
of the study has been to increase knowledge about how a good working environment can be made
possible within companies. A challenge for OHSM in trade sector is that the framework for OHSM
is often set centrally in the chain business and then to be applied in stores that is geographically
distributed around the country.

In addition to the provision (AFS 2001:01), the project has also studied activities concerning general
issues related to work environment. The success factors and challenges consisting of activities that
through their design support or hinder a well-functioning OHSM have been highlighted.

Three companies belonging to different chain businesses participated in the study. To gain
increased knowledge about how the work environment issues are implemented and handled in the
daily routine at the companies, interviews were conducted with personnel at different
departmental levels such as the headquarter, regional offices and store level. Specialists in work
environment /Human Resource, regional managers, store managers, store employees and safety
representatives were interviewed about their experiences of OHSM- both in terms of how it is
intended to work and how it works in practice.

During the project period, the Covid-19 pandemic started, and this has affected both the work
environment and how the OHSM work is performed in the chain companies. Therefore, the study
also incorporated questions related to lessons learned for the chain businesses OHSM linked to the
Covid-19 pandemic.

The project result is presented as a compilation of success factors and challenges in OHSM within
the companies. It reflects different types of chain businesses and their varying working methods
depending on the different conditions at each company.

The main results can be summarized in:

e Pivotal for achieving success in OHSM is the understanding of the importance of
established communication channels, both within and between the various levels in the
chain company.

e How the OHSM is carried out is affected by how the chain businesses design their systems
to clearly state what personnel at different levels in the organization should do. The
systems themselves can support that OHSM is carried out according to plan and can
facilitate, simplify and help to create a manageability in OHSM.

e Toenable a sustainable OHSM it is of importance that the top management clearly takes
the responsibility for communicating how OHSM work should be designed. Also, when
management has a sensitivity and ability to act on signals coming from the bottom-up
perspective, creates a flow and clarity for all employees at different levels in the
organization. The opportunities for local adaptations of OHSM also facilitate the work.

e A main challenge is the constant issue of lack of time which leads to work environment
activities being less prioritized. It is not a lack of commitment that hinders OSHM work,
but simply not enough allocated time for performing the work.
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¢ Another challenge is the shortcomings in work environment competence at different levels
within the company affecting how OHSM is carried out. The lack of capability also affects
the possibility to delegate tasks concerning the work environment within the organization.

¢ The companies' ability to work with questions like rude treatment from customers, needs
to be developed. In the report, a proposal is presented which is based on accepted models.

e Mental illness is an area that managers in chain businesses have drawn attention to as a
complex area to handle. Guidelines from the Swedish Agency for Work Environment
Expertise, Mynak, are highlighted as proposals for how the work can be performed.

¢ Due to the Covid-19 pandemic, companies have learned, adapted and found new
structures for how OHSM can be carried out. In this situation, a clear plan for the OHSM
work has been communicated by management, which show that OSHM work is facilitated
by such a plan.

Our hope is that all companies see the opportunity to learn from each other based on what has
emerged in our report. Many examples of success factors have been highlighted and hopefully it is
possible to discern the commitment that exists around OHSM in chain businesses in the trade
sector.
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Begrepp och definitioner

Butiksbestand

Butikskedja

Dagligvaruhandel

Detaljhandel

E-handel

Franchise

Heligd kedja

Kedja
Kedjebestind

Kedjeforetag

Kedjestorlek

Partihandel

Sdllankopsvaruhandel

Avser ett visst antal butiker.

En kedja (butikskedja) ar ett foretag med tva eller flera butiker,
franchise eller fristdende butiker, med en gemensam inkops-
organisation.

De butiker som framst sdljer varor som anviands dagligen, till
exempel mat och hygienartiklar.

Ar handel dér varor kan kdpas enskilt, till skillnad fran partihandel.
Detaljhandeln brukar i sin tur delas in i tvd huvudgrupper: daglig-
varuhandel och séllankdpshandel.

Handel med varor och tjdnster 6ver internet. E-handel kallas dven for
nathandel eller elektronisk handel och definieras som distanshandel,
till skillnad fran handel i fysiska butiker.

Ett affarskoncept dar franchisegivaren dger affarskonceptet och
franchisetagaren (fristdende handlare) driver ett eget foretag och hyr
affarskonceptet av franchisegivaren.

En heldgd kedja innebér att ingen del av kedjans butiksbestand
bedrivs av fristdende handlare med egna bolag.

Se Butikskedja.

Avser en viss mangd kedjor.

En organisation (juridisk person) som antingen ingar i en foretags-
grupp som mangfilialféretag eller i en frivillig sammanslutning av
dgarmadssigt fristdende foretag

Med storleken pa en kedja avses, oftast, kedjans butiksbestand.

Handel med stora volymer av varor (varupartier) till foretag. Parti-
handel kallas d@ven grosshandel eller grossistverksamhet.

De butiker som séljer varor som kops med lagre frekvens, till skillnad

frén dagligvaruhandel. Till sdllankdpshandel rdknas handel med
varor som exempelvis kldder, mdbler, byggvaror och hemelektronik.

10
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1. Vad ar god arbetsmiljo?

Arbetsmiljon regleras genom ett flertal olika foreskrifter fran Arbetsmiljoverket. Tva av de mest
centrala inom detta omrade dr Systematiskt arbetsmiljoarbete, SAM, (Arbetsmiljoverket, 2001) och
Organisatorisk och social arbetsmiljo, OSA, (Arbetsmiljoverket, 2015). Med ett systematiskt
arbetsmiljoarbete avses enligt foreskrifterna om SAM en arbetsgivares arbete med att undersoka,
genomfora och folja upp sin verksamhet pa ett sadant satt att ohdlsa och olyckor forebyggs.
Dessutom syftar det systematiska arbetsmiljoarbetet till att uppna en tillfredsstdllande arbetsmiljo.
Det ska vara en naturlig del i det vardagliga arbetet i en organisation. En stor utmaning for manga
foretag ar att se till att detta arbete blir utfort och ytterligare en viktig fraga galler vem som ska
utfora arbetet. Med organisatorisk arbetsmiljo avses de delar i arbetet som &r resultatet av hur
arbetet ordnas, styrs, kommuniceras och hur beslut fattas. Den sociala arbetsmiljon handlar om det
sociala samspelet, socialt stod och samarbetet manniskor emellan och syftet med OSA ir att fraimja
en god arbetsmiljo och forebygga risk for ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala
forhallanden i arbetsmiljon.

I Arbetsmiljoverkets Nuldgesundersokning ar 2012 (Arbetsmiljoverket, 2013), har man tillfragat
3054 organisationer om det systematiska arbetsmiljoarbetet. Dar framkom att sma organisationer i
hogre utstrackning dn stora inte kande till foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM).
Inom néringslivets tjanstebranscher angav en hogre grad &n i andra branscher att de inte hade
tillrackliga kunskaper om hur arbetsmiljoarbetet ska bedrivas enligt foreskriften om SAM. Inom
handeln angav 27% att organisationen hade otillracklig arbetsmiljokunskap. De vanligaste hindren
som angavs for att ha ett fungerande arbetsmiljoarbete var tidsbrist, foljt av kunskapsbrist och
ekonomiska hinder.

I en kunskapssammanstallning gallande systematiskt arbetsmiljoarbete (Frick and Johanson, 2013)
visas tydligt att organisationer ofta har en malforskjutning géllande vad som kan anses vara
tillrackligt avseende det systematiska arbetsmiljdarbetet. Man anser sig ha uppnatt malet med
SAM genom att ha uppréttat rutiner kring arbetsmiljoarbetet. Detta star i kontrast mot SAM som
tydligt slar fast att det ar resultaten av arbetet som ar det viktiga och att det inte ar tillrackligt med
fardiga strukturer utan att det systematiska arbetsmiljoarbetet ska ske kontinuerligt i den dagliga
verksamheten. Hur blir det systematiska arbetsmiljdarbetet genomfort och vem ska utfora arbetet?
En arbetsgivare ska skapa forutséttningar for att de olika rutiner som kréavs i SAM ska bli val
genomforda. Dessa forutsattningar kan handla om allt fran tid till resurser av olika slag. ”Chefer
och andra med arbetsmiljoarbetsuppgifter maste bli kapabla aktorer med tydliga uppgifter och
tillrackligt med tid, kompetens, resurser och befogenheter” (Frick and Johanson, 2013), sid 49).

Det dr arbetsgivaren som alltid har arbetsmiljdansvaret, men kan férdela arbetsmiljoarbets-
uppgifterna. Arbetstagarnas representant i arbetsmiljoarbetet dr skyddsombuden, vilka har en
viktig uppgift att samverka i foretagets arbetsmiljoarbete. En undersékning fran LO &r 2012, dar
skyddsombud fatt svara pa en enkit, visar att endast 68 procent ansig att det pagick ett
systematiskt arbetsmiljoarbete pa deras arbetsplats. Drygt 30 procent angav att man gjorde
skriftliga riskbedomningar och 35 respektive 28 procent ansag att deras chefer hade tillrackliga
kunskaper, respektive tillracklig tid for att driva och atgarda risker i arbetet (Gellerstedt, 2012).

En annan viktig aspekt inom det systematiska arbetsmiljdarbetet ar att identifiera faktorer som
kénnetecknar en god arbetsmiljo. I en kunskapssammanstillning “Den goda arbetsmiljon och dess
indikatorer” (Lindberg and Vingard, 2012) sammanfattas de faktorer fran en systematisk
litteraturgenomgéng vilka kannetecknar en god arbetsmiljo. Dessa faktorer kan sammanfattas till:
"Positiva, tillgangliga och rattvisa ledare; utvecklad kommunikation; samarbete/teamarbete;

11
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positivt, socialt klimat; medinflytande/delaktighet; autonomi/empowerment; rolltydlighet med
tydliga forvantningar och mal; erkdnnande; att utvecklas och vaxa i arbetet; lagom arbetstempo
och arbetsbelastning; administrativt och/eller personligt stdd i arbetet; bra fysisk arbetsmiljo samt
bra relationer till intressenterna”. Dock sammanfattas rapporten med att det inte gar att identifiera
nagon/nagra heltackande indikatorer som beskriver en god arbetsmiljo. Detta dr nagot som har
studerats vidare och i en rapport fran Myndigheten for arbetsmiljokunskap (Parding et al., 2020)
forsokte man att kartldgga kunskap om faktorer som skapar friska och vdlmaende arbetsplatser
med ett sérskilt fokus pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Huvudfynden i rapporten
visar att det ar viktigt att synliggdra motstridiga logiker (organisations- och professionslogik) i
offentlig sektor och organiseringen av arbetet i tid och rum, dar anstéllningstrygghet och flexibla
arbetstider &r av vikt for hélsa- och vélbefinnande.

2. Handelsnaringen

Handelsnaringen med ndrmare 500 000 anstéllda utgdr en betydande del av den svenska arbets-
marknaden (Svensk Handel, 2019a). Handeln &r en heterogen bransch med bade sma och mycket
stora foretag. Idag domineras handeln av kedjeforetag (butikskedjor), med butiker som kan vara
utspridda dver hela landet. En del handelsforetag har valutbildad personal med expertkunskap
inom butikens verksamhetsomrade, medan andra anstéller personal utan nagra sarskilda krav pa
utbildning. I en del butikskedjor ar deltids- och visstidsanstéllningar vanliga.

Handeln &dr dessutom en viktig aktor for introduktion av unga och integration av utrikesféodda pa
den svenska arbetsmarknaden (Svensk Handel, 2020). Var femte ung person som arbetar finns
inom just handeln, vilket medfor att handeln den bransch som erbjuder flest ungdomar
anstéllning. Handeln &r dven en instegsbransch for manga utrikesfédda (Daunfeldt, 2018). Pa
manga hall finns dven en hog personalomsittning, vilket skapar utmaningar for arbetsmiljoarbetet.
Under covid-19 pandemin har handelsbranschen paverkats pa olika satt. Dagligvaruhandeln med
livsmedelsforséljning, har i stor utstrackning 6kat medan viss del av séllankdpshandeln, specifikt
sko- och kladkonfektion, har drabbats av stora nedgéangar i sin férsaljning. Detta har fatt som
konsekvens att dagligvaruhandeln har utdkat sin personalstyrka, medan t.ex. sko- och
kladkonfektion bade har korttidspermitterat personal under den pagaende pandemin, samt aven
minskat sitt butiksbestdnd med uppsagningar av personal som foljd. Dessutom genomgar
butiksmiljon i handelssektorn stora férandringar pa grund av digitaliseringen som paverkar saval
arbetets utformning och innehall som arbetsmiljon. Ett exempel dr de sjalvbetjaningskassor som
installeras i allt storre utstrackning i dagligvaruhandeln. Strukturférandringar inom branschen
innefattar dven det fordandrade kopbeteendet hos konsumenterna, som allt oftare handlar via e-
handel. Detta har medfort forandringar tex inom livsmedelsforsaljningen under Covid-19-
pandemin, da manga kunder bestéller hem varor via e-handel.

Statistik fran Arbetsmiljoverket visar att unga pa arbetsmarknaden (16-24 ar) &r mer utsatta for
arbetsolyckor &n dldre (Arbetsmiljoverket, 2021a). Inom handeln férekommer arbetsolyckor, men
pé en ldgre niva dn i manga andra branscher. Exempelvis hade forsiljare inom handeln 1,9
allvarliga arbetsolyckor per 1000 sysselsatta ar 2016, medan genomsnittet for alla yrkesgrupper var
2,6 (Afa Forsakring, 2018). Det stora antalet sysselsatta inom handelsbranschen innebar dock att
sammantaget drabbas ett stort antal individer av arbetsolyckor. Fallolyckor &dr den vanligaste
arbetsolyckan inom handeln liksom inom manga andra branscher (Afa Forsakring, 2017a). I butiks-
miljon forekommer mycket manuell hantering vid bland annat upplockning av varor, vilket
innebar belastningsergonomiska utmaningar, varfor Arbetsmiljoverkets foreskrift om belastnings-
ergonomi (Arbetsmiljoverket, 2012) bor utgora en viktig del av arbetsmiljéarbetet inom handeln.
Statistik specialbestélld av Handelsanstélldas forbund fran Arbetsmiljoundersokning 2017/2019,
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visade att tungt arbete, pafrestande arbetsstéllningar och ensidigt arbete d4r mer vanligt fore-
kommande bland arbetare i detalj- och partihandel jamfort med samtliga anstéllda pa arbets-
marknaden. Undersokningen pavisade dven att fler medarbetare i detaljhandeln an i partihandeln
upplevde besvar med virk i bland annat rygg, nacke, axlar och handleder. (Berggren, 2021).

Butikspersonal utsitts dven for hot och vald vilket ar uppmaérksammat av branschen sedan ldnge
med omfattande forebyggande insatser bland annat i form av 13-punktsprogrammet for skydd
mot ran i handeln. Webbutbildningen ”Saker i butik” finns framtagen i syfte att 6ka kunskaper
kopplat till sakerhetsarbetet i butik. En rapport fran arbetsgivarorganisationen Svensk Handel
visar att ndstan hilften av dagligvaruhandlarnas, framst matbutiker, personal har utsatts for hot. 1
samma rapport uppger en av sex att personalen har misshandlats och lika manga att anstéllda har
utsatts for sexuella trakasserier (Svensk Handel, 2019b). I ett led i att stdrka skyddet f6r personal i
handeln tradde en ny lagstiftning i kraft den 1 mars 2021 (Lag 2021:34 om tilltradesforbud till
butik). Lagen innebar att butikerna far mojlighet att neka de kunder som upptrader hotfullt eller
storande tilltrade till butiken.

Ett annat vanligt forekommande problem i samma omrade &r ohovlighet i handeln, dér endast ett
fatal studier har genomforts enligt Hasson et al., (2021). Enligt denna studie pavisades att 78-96
procent individer skattade sig sjdlva, kollegor, ndrmaste chefen eller kunder som hovliga (vanliga,
artiga, omtanksamma och empatiska). Dock har det blivit en 6kning av ohovligt, otrevligt och
respektlost bemotande mellan individer i samhallet och arbetsplatser. Kundens bemoétande, vilket
kan ge upphov till negativa konsekvenser for butikspersonalen, kan vara oavsiktligt eller avsiktligt
(otrevliga kommentarer, diskriminerande kommentarer, opassande beréring). Konsekvenserna
drabbar individen som har blivit utsatt, men dven arbetsgruppen och foretaget drabbas. Exempel
pa negativa konsekvenser vid en ohovlig interaktion enligt Hasson et al., (2021) ar bland annat
psykisk ohélsa, oro, stress, depressioner, minskat engagemang, negativa beteenden, sjuk-
skrivningar, personalomsattning och slutligen minskad produktivitet. Enligt samma studie kan
hovligt bemdtande ge positiva konsekvenser som kat vélbefinnande och god arbetsmiljo. Darfor
bor hovlighet fungera som ett ”organisatoriskt smorjmedel” for att framja hélsa och férebygga
ohalsa enligt forfattarna.

Arbetsmiljon dr, som namnt ovan, arbetsgivarens ansvar, Arbetsmiljoverket, (2001). Inom handels-
sektorn finns manga kedjeforetag vars huvudkontor satter ramarna for verksamheten och
arbetsmiljoarbetet inklusive arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Detta ger
speciella forutsattningar for arbetsmiljoarbetet nér detta ska implementeras i organisationen fran
central till lokal niva. Chefer som ska genomfdra arbetsmiljoarbetet pa lokal niva befinner sig ofta
langt ifran huvudkontoret och de beslut som fattas dar. I denna process har HR (Human Resource)
en viktig roll. I ett tidigare IVL-projekt har HR och dess arbete med det systematiska arbetsmil;jo-
arbetet studerats (Schmidt et al., 2019). HR bidrar pa olika satt i arbetsmiljoarbetet och framfor allt
inom omradet for den organisatoriska- och sociala arbetsmiljon enligt studien. I rapporten lyfts
fram att HR-funktionen kan spela en viktig roll i arbetsmiljoarbetet genom ett strategiskt angrepp-
satt pd arbetsmiljofrdgorna. Vidare lyfter rapporten fram att HR:s insatser behover utvecklas for att
bidra till ett mer effektivt forebyggande arbetsmiljoarbete. For att nd detta och utveckla sin roll i
SAM behover HR-funktionen enligt rapporten foljande: ha relevant och tillrackligt bred kunskap;
finnas néra verksamheten och stddja chefers SAM; utveckla arbetsmiljon och arbetsmiljoarbetet ur
ett strategiskt perspektiv; samt forsta och stodja samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare
(Schmidt et al., 2019).

En metod som involverar manga funktioner pa en arbetsplats och som har anvénts inom manga

olika sektorer for att maximera kundnyttan och minimera sloseriet med resurser dr Lean
production (Liker and Morgan, 2006). I en nyligen publicerad rapport (Eklund et al., 2018) beskrivs
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hur Lean anvéands som ett forandringskoncept inom manga branscher, med konsekvenser for
arbetsmiljo och arbetsforhallanden. Enligt rapporten har forskningen identifierat faktorer i Lean-
implementeringarna som bidrar till god arbetsmiljo, hallbar utveckling och god effektivitet i
verksamheterna, men ocksa vad som skapar déliga arbetsférhallanden och dalig héllbarhet
samtidigt som det kan ge hog effektivitet. Fran butiker inom handeln vilka anvant Lean-konceptet,
visade resultatet fran en analys av detta arbete att bade chefer och butiksanstallda ansag att mycket
positivt kommit ut ur utvecklingsarbetet, men att det ocksa varit krdvande och att det hade varit
svart att fa tiden att racka till. Exempel pd forbattringar i arbetsmiljon var att arbete i obekvama
stdllningar och vissa tunga arbetsmoment hade minskat och likasa risken for olycksfall. I viss
utstrackning hade stressen minskat, delaktighet, engagemang och motivation hade okat.
Kommunikation sags som en avgdrande faktor {for att forandringarna skulle fa bra stod av samtliga
intressenter. Forskarna bakom studien anser att det finns méjligheter att anvanda Lean for att
forbattra arbetsmiljon for bade chefer och anstédllda (Eklund et al., 2018).

Trots att det ar val ként att organiseringen av arbetsmiljoarbetet &r en central fraga, och viss
forskning har skett inom omradet, sa ar kunskapen starkt begransad nar det kommer till
handelssektorn. I en rapport fran Afa Forsakring, (2017b) finns en sammanstéllning av de
kunskapsluckor och forskningsbehov som fortfarande finns géllande handeln.

Sammantaget visar detta att det dr av stor vikt att fortsédtta studera arbetsmiljon inom
handelssektorn och kartldgga hur det systematiska arbetsmiljoarbetet sker och kan utvecklas inom
kedjeforetag inom handelsbranschen.

2.1 Syfte och fragestallningar

Projektets syfte har varit att undersoka hur arbetsmiljoarbetet i kedjeforetag inom handelssektorn
kan utvecklas och forbattras, med sdrskilt fokus pa utmaningarna kring att implementera ett
levande systematiskt arbetsmiljoarbete i kedjeforetag. Projektet utgar fran lagkravet att foretag ska
bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete som det beskrivs i Arbetsmiljélagen (1977:1160) och
foreskriften AFS 2001:1 (Arbetsmiljoverket, 2001). I projektet studerar vi forutom det systematiska
arbetsmiljoarbetet, dven arbetsmiljdarbetet generellt och de framgangsfaktorer och utmaningar
vilka kan besta av enskilda aktiviteter som genom sin utformning stodjer eller hindrar ett val
fungerande arbetsmiljoarbete.

Inom handeln finns det arbetsmiljoproblem som behdver hanteras och atgardas, vilket beskrivits
ovan. Insatser som forbéttrar arbetsmiljon kan bidra till ett langt och hallbart arbetsliv bade for de
unga som borjar sitt arbetsliv inom handeln och andra anstéllda. Projektets langsiktiga mal ar
déarfor att bidra till ett val fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete i kedjeforetag, for att skapa
sakra och hélsoframjande arbetsplatser.

Projektets centrala forskningsfragor ar:

o Vilka framgdngsfaktorer och utmaningar finns for ett vil fungerande arbetsmiljoarbete i
kedjeforetag?

o Hur kan arbetsmiljoarbetet utvecklas och anpassas till forhillandena inom olika kedjeforetag for att
bli effektivare?

o Vilka ir ldrdomarna frin kedjeforetagens arbetsmiljoarbete kopplat till Covid-19 pandemin

Projektets resultat ar en sammanstallning av de framgangsfaktorer och utmaningar i arbetsmiljo-
arbetet (vilka inkommit via studiens intervjuer) i syfte att 6ka kunskapen om hur en god arbets-
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miljo kan majliggdras. Sammanstéllningen speglar olika typer av kedjeforetag och varierande
arbetssitt, beroende pa kedjeforetagens forutsattningar.

2.2 De studerade kedjeforetagen

2.2.1 Foretag 1, Case A

Kedjeforetaget finns inom dagligvaruhandeln och ingar i en storre koncern. Det finns tva typer av
butiksbestand med stora butiker vilka ofta ligger placerade i handelscentraomraden, samt mindre
butiker vilka dr placerade centralt i stadskédrnor. Foretaget har ca 200 butiker spridda 6ver hela
landet Kedjeforetaget har ca 5 500 medarbetare, (avser 2019).

2.2.2 Foretag 2, Case B

Kedjeforetaget finns inom kategorin sallankdpshandel. Butiksbestandet utgors av sma butiker.
Foretaget har ca 160 butiker spridda 6ver hela landet Kedjeforetaget har ca 1 000 medarbetare.
(avser 2019).

2.2.3 Foretag 3, Case C

Kedjeforetaget finns inom kategorin séllankdpshandel. Foretaget har ca 440 butiker spridda 6ver
hela landet). Kedjeforetaget har ca 5 000 medarbetare, (avser 2020). Dessutom finns det ett stort
antal extrapersonal som kallas in vid behov.

3. Studiedesign och metoder

Projektet inriktas mot kedjeforetag inom dagligvaru- och 6vrig detaljhandel och ar en multipel
fallstudie av 3 fall (kedjeforetag) och bygger pa kvalitativ metodik inklusive intervjuer som
analyseras med kvalitativ innehallsanalys (Patton, 2002).

En kombination av induktiv och deduktiv ansats har anvants i innehallsanalysen for studien. De olika
stegen har innehallit f6ljande delar:

a) Genomldsning av intervjumaterialet for att skapa en 6verblick.

b) Framtagning av noder, med utgangspunkt fran vedertagen kunskap om arbetsmiljdarbete,
kunskapssammanstallning avseende indikatorer for god arbetsmiljo, samt resultat fran
analysrapport avseende organisationers arbete med SAM.

¢) Kodning av intervjumaterialet i programmet NVivo 11.

d) Kondensera och abstrahera materialet genom sammanstallning av analysen till 6ver-
gripande tolkningsmonster kopplat till fragestallningarna samt teori, tidigare forskning.

e) Kvalitetsgranskning genom att testa palitlighet och trovardighet i analysen.

f) Rapportering med textframtagning av tolkningar och svar pa fragestéallningarna utifran de
analyserade texterna. Citeringar anvands for att stddja och underbygga tolkningarna.

I projektet har vi vid utformning av intervjufragor samt i analysen, inspirerats av ett OBM-

perspektiv (OBM, Organizational Behavior Management) och var forhoppning ar att detta ska ge
nya insikter i hur arbetsmiljoarbetet kan effektiviseras. For att forstd utmaningar men ocksa
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mojligheter att skapa ett fungerande arbetsmiljdarbete ar OBM ett hjalpmedel. Inom forsknings-
omradet for OBM och utgaende fran en inlarningspsykologisk grund, dar metoden {or beteende-
analys det viktiga verktyget for att forsta och paverka beteenden: exempelvis att det ménniskor
gor, paverkas i hog grad av de konsekvenser som beteendet far f6r individen. Konsekvenser enligt
beteendeanalysen kan vara av olika karaktar; naturliga-, arrangerade- eller sociala konsekvenser
(Olofsson, 2010). Inom kategorin for sociala konsekvenser hittar vi feedback vilket betraktas som
en social konsekvens, eftersom feedback dr nagot som uppstar i det sociala samspelet och i
relationen till andra méanniskor (Olofsson, 2010).

En viktig utgdngspunkt inom OBM ér aven att strava efter att skapa situationer som préglas av det
som kallas positiv forstarkning. De hidndelser som 6kar sannolikheten for att ett visst beteende ska
upprepas kallas forstarkning och om individen som utfort beteendet upplever att det som foljer pa
beteendet &r belonande, kommer troligtvis beteendet att upprepas, dvs. det blir positivt forstarkt.
Kopplat till feedback-begreppet vilket ndmnts ovan, ar positiv feedback (dvs det som uppmuntrar
ett onskvart beteende och ddrmed 6kar sannolikheten for att detta beteende ska aterkomma
framover) nagot som kan anvindas i arbetsmiljoarbetet for att pa sa satt aterkoppla till den individ
som exempelvis arbetar pa ett sakert satt. Med utgangspunkt fran dessa teorier kan denna positiva
forstarkning 6ka sannolikheten for att det siakra beteendet upprepas och aterkommer.

En modell som lyfter fram sambanden mellan strategi, beteende och process, beskrivs dven av
Olofsson, (2010). Med fokus och utgadngspunkt specifikt frdn arbetsmiljoarbetet, kan man med
hjélp av denna modell klargora att det méaste finnas strategier for arbetsmiljéarbetet och en
arbetsmiljopolicy som talar om hur foretaget vill att arbetsmiljon skall vara. Strategierna stods av
olika processer, och géllande arbetsmiljo handlar det om olika arbetsmiljoprocesser och rutiner.
Strategier och processer ar viktiga men inte tillrackliga: de behdver omséttas i konkreta beteenden
som foljer dem for att en forandring ska bli verklighet. Strategier och processer kan vara val
formulerade, men om de inte omsitts i beteenden som stddjer dem, sa kommer de att ha liten
paverkan pa resultatet (Olofsson, 2010).

3.1 Genomforande

Tre utvalda kedjeforetag har studerats genom intervjuer med nyckelaktorer involverade i
foretagens arbetsmiljoarbete samt insamling och granskning av dokument. Vart urval av foretag ar
inte helt representativt for gruppen kedjeforetag. I projektet gjordes en avgransning sa att enbart
heldgda (egendgda) kedjeforetag rekryterats till studien, vilket innebér att franchiseforetag inte
ingar i studien. Detta &r ett medveten val for att kunna studera styrningen av arbetsmiljoarbetet,
vilken antas se annorlunda ut i heldgda bolag kontra affarskonceptet for franchise dar enskilda
franchisetagare arbetar efter ett hyrt affarskoncept och darmed forvintas/antas ha en annan typ av
styrning av arbetsmiljoarbetet. Urvalet av kedjeforetag baseras vidare pa verksamhetsomrade
(exempelvis dagligvaruhandel och sillankdpshandel), agandeférhallanden samt storlek pa
kedjeforetaget och dess butiker. Av speciellt intresse har varit att studera foretag som har ett vél
fungerande arbetsmiljdarbete.

For att identifiera foretag for inkludering och fa aterkoppling pa studiens olika delar har projektet
haft en referensgrupp som hjilpt till med dessa fragor. Referensgruppen har bestatt av
representanter for arbetsmarknadens parter inom handeln; Handelsanstélldas forbund, Svensk
Handel samt Unionen.

Inom varje fall har vi studerat hur SAM organiseras, implementeras och fungerar pa olika nivéer i
respektive foretag. Vi har 4ven samlat in olika typer av data fran flera olika kallor, for att
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sdkerstdlla god validitet i resultaten. Datamaterialet har analyserats genom kvalitativ tematisk
innehallsanalys.

Foljande moment har ingatt i studien:

e Datainsamling

a. Intervjuer, digitalt via Teams, med aktorer pa central niva vid kedjeforetagens
huvudkontor som &r involverade i arbetsmiljoarbetet t.ex. HR/HMS samt
huvudskyddsombud. Dessutom intervjuades chefer pa regional niva/
omradesniva, se bilaga 1 och 2.

b. Intervjuer, digitalt via Teams, med aktorer pa lokal nivé (butiksniva) som ar
involverade i arbetsmiljoarbetet, till exempel butikschefer, teamledare, skydds-
ombud samt butiksmedarbetare, se bilaga 1 och 2.

c. Insamling av dokument i form av policys och processer/rutiner kopplade till
arbetsmiljoomradet.

¢ Analys med fokus pa kedjeforetagens arbetsmiljostrategier och arbetsmiljoprocesser och
hur de omsatts i aktiviteter mellan och inom de olika organisatoriska nivaerna, samt i de
olika rollerna med olika uppdrag inom det systematiska arbetsmiljoarbetet.

e  Workshops med inbjudna deltagare fran HR avdelningar vid kedjeforetag, butiks -och
regionchefer samt regionala skyddsombud frdn Handelsanstélldas forbund samt Unionen.
Vid workshopen presenterades preliminara resultat frdn studien samt nagra specifika
teman kopplat till hur arbetsmiljoarbetet kan utvecklas och forbattras i kedjeforetagen.
Malet med workshopen var att férutom presentera studiens preliminara resultat, aven
diskutera och reflektera tillsammans med de som ar vél insatta i kedjeféretagens
arbetsmiljoarbete.

4. Resultat och analys

4.1 Arbetsmiljoorganisationen hos deltagande foretag

De tre kedjefdretagens uppbyggnad av skyddskommittéverksamheten ser tamligen likartad ut
med motesverksamhet {r att hantera 6vergripande arbetsmiljéfragor samt uppfdljning av statistik
kopplat for arbetsmiljon och det systematiska arbetsmiljoarbetet. I Case A finns dven en niva med
regionala skyddskommittéer.

HR-organisationens utformning varierar mellan de tre kedjeforetagen. HR-partners och HR-
specialister arbetar med stottning och support till region- och butiksniva i arbetsmiljofragor.
Centralt placerade arbetsmiljostrateger finns hos alla tre foretag. Dessutom finns olika typer av
interna arbetsgrupper som tillsdtts efter behov for att arbeta med specifika arbetsmiljofragor och
utveckling av processer och rutiner. Huvudskyddsombuden samverkar i kedjeforetagens
arbetsmiljoarbete pa central niva. Det finns vidare en stor variation mellan de tre kedjeforetagen
med avseende pa antalet skyddsombud.

4.2 Systematik i arbetsmiljoarbetet

Det finns nagra centrala strukturer for arbetsmiljdarbetet och det systematiska arbetsmiljdarbetet
som dr gemensamma i de tre kedjeforetagen, och nedan beskrivs nagra av delarna i denna
struktur.
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s Arshjul: I samtliga tre kedjeféretag anvindes arshjulet av HR och regionchefer for att
uppmana och f6lja upp att butikscheferna genomfort férvantade arbetsmiljoaktiviteter
under aret. Exempel pa aktiviteter ar medarbetarsamtal, skyddsronder osv.

e Delegerat arbetsmiljoarbete till butikschef efter utbildning. Isamtliga tre kedjeforetag
foregicks delegeringen av en introduktionsutbildning i arbetsmiljo.

e DPolicys/interna regler finns framtagna for hur arbetsmiljdarbetet ska genomforas.

e Intranit med arbetsmiljéinformation. Intrandten med sin arbetsmiljéinformation fyller en
viktig funktion i arbetsmiljoarbetet och har varierande utformning i de tre foretagen.

» Arbetsmiljoutbildningar genomfors pa olika sétt inom de tre foretagen med
kombinationer av klassrumsutbildning samt e-learning.

4.3 Framgangsfaktorer i arbetsmiljoarbetet

I var resultatsammanstéllning presenterar vi framgangsfaktorerna uppdelade enligt féljande sju
faktorer (ej rangordnade); Arbetsmiljokompetens och kompetensutveckling; arbetsrotation, arbets-
tempo, arbetsbelastning; kommunikation; ledningens engagemang; feedback; flode i arbetsmiljo-
arbetet samt verksamhetsstyrning.

Nedan foljer en resultatsammanstallning utgdende fran intervjupersonernas upplevelser av vad
som bidrar till framgang i arbetsmiljoarbetet. For respektive framgangsfaktor ar resultatet uppdelat
i underkategorier.

4.3.1 Arbetsmiljokompetens och kompetensutveckling

Kompetens inom arbetsmiljoomradet handlar om férmagan att omsatta t.ex. kunskaper,
erfarenheter, firdigheter, problemlosningsférmaga till handlingar for att 16sa olika arbetsmiljo-
arbetsuppgifter. Chefer maste kéanna till arbetsmiljolagstiftningen och de arbetsmiljoregler som
gdller pa en arbetsplats. Arbetsmiljokompetensen inom en organisation paverkas av olika faktorer,
och en viktig sadan ar den méjlighet till kompetensutveckling som organisationen tillhandahaller.

*  Hur arbetsmiljokunskap genereras och halls aktuell
Hur arbetsmiljokunskap genereras samt halls aktuell beskrivs av de tre kedjeforetagen.

Ett kedjeforetag beskriver att arbetsmiljoutbildningarna ar obligatoriska for nya chefer och
beskriver dven foretagets forhallningssatt och synsétt pa arbetsmiljokompetens:

”Vi har obligatoriska utbildningar. [...] Det skulle jag ocksa sdga &r en del
av systematiken, for att kunskapsbyggandet hos cheferna ar fundamentalt
[...] Sa att det skulle jag sdga att vara utbildningar &r del i strategin for att
fa de har att handa, for kompetensen ar grundlédggande for att det 6ver
huvud taget ska handa nagonting.”

(Case A, HR)

Repetition av arbetsmiljokunskaperna kan goras med via e-learning, vilket tva regionchefer lyfter
fram:

”[...] Och sen har vi dven en e-learning, som man kan ga for att frascha
upp sina kunskaper. Och den tar bara 40 minuter, sa den kan man gora lite
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da och da, tycker jag, for att bara halla sig uppdaterad.”
(Case A, Regionchef)

“Man gér en utbildning, en arbetsmiljoutbildning, och den ska ocksa
uppdateras med jamna mellanrum. Det &r ju det. Annars far man inte
skriva pa den hir delegeringen. Det dr de forutsattningar man far for att
klara det jobbet man ska gora. Det dr mitt ansvar med, att om jag delegerar
till en butikschef sa maste den chefen ha rétt forutsattningar for att kunna
skriva ... tar emot den delegeringen. [...]”

(Case A, Regionchef)

Nar HR- personal kommer in med nya kunskaper inom arbetsmiljbomradet, bidrar det till en
positiv utveckling:

7 [...]1 och med att vi fick in [Personen] i vart foretag sa blev det ju ett helt
annat omtag om det har [dvs arbetsmiljéarbetet] [...]. Men att det finns
rutiner kring det, det har det alltid gjort, jag tror bara att de inte har varit
tydliggjorda ut hela vagen ut i butiksledet. Jag tror pa vart huvudkontor
har det funnits tydligare linjer, men som sagt, inte hela vagen ut. Sa att just
att man kommer in med kunskapen om det och ocksa att man kommer in
utifran. Som sagt, vi 4r manga som har jobbat i vdldigt manga ar. Man
behover de hér nya friska fldktarna for att kunna se brister som man har
och sjalvklart ocksa alla styrkor vi besitter. [...]”

(Case B, Regionchef)

Om kunskaper om ergonomi vid kassaarbete som tagit ordentligt faste, berattar en av
butiksmedarbetarna:

”Det som fortfarande sitter i, det ar speciellt miljon i kassan for en sjélv,
hur man arbetar. Det dr val det som jag verkligen har fatt med mig som jag
kommer ihag fran det hér, och nér jag introducerades hur ... for kassan,
det kan ... det kdnns som en lite halvmesig grej att man gnaller om att sta i
kassan och far ont i axlarna, men det ar en faktisk grej som hander. Och det
har jag verkligen tagit med mig fran start hur man ska arbeta, hur man ska
... just ergonomin i kassan.”

(Case C, Butiksmedarbetare)

+ Tydliga metoder finns pa plats

Tydliga metoder till nytta for arbetsmiljoarbetet dr en annan framgangsfaktor, vilket beskrivs fran
flera olika perspektiv i Case C.

Ett av kedjeforetagen, Case C, arbetar med tydlig aterkoppling som ett verktyg for att utveckla
verksamheten. I butikschefsrollen ges utbildning och tréning i hur man kan arbeta med
aterkoppling:

"Det gors ocksa i form utav den hér utbildningen man far innan man
trader in som butikschef. Just for att lara sig lite om vad rollen kommer
innebara och vad &r det vi jobbar mycket med inom [Firetaget]. Ater-
koppling dr nagonting som vi ser som ett starkt verktyg och det anvander
vi dagligen. Vi anvéinder det bade for att vi sjalva ska fa 6va, och det ar
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valdigt mycket att vi vill begdra aterkoppling fran andra ocksa, just for att
fa i gang dialog och aterkoppling utav resten utav kollegorna, sa det inte
bara dr man sjdlv som stér dér och aterkopplar till allas medarbetare. Utan
man vill helst ha medarbetare som éaterkopplar till varandra, att man vagar
sig med de jobbiga aterkopplingarna ocksd. Och déar kan det vara mycket,
mycket svarare och ta mycket langre tid, vi har inte kommit dit &n riktigt i
var butik. Men vi jobbar jattemycket pa att vi ska kunna kdnna oss ppna
for varandra, att dterkoppla om bade positiva och utvecklings-
mojligheter.”

(Case C, Butikschef)

Nar riskanalyser genomfors pa arbetsplatsen skapar det en forstaelse och kunskap bland
personalen om olika tinkbara scenarier samt en handlingsberedskap:

”[...] Ja, men det blir att alla &r involverade, och alla vet kanske “Vad kan
hédnda, vad ska vi gora om det hédnder?” Ja, ar man inte pa plats sa kan
man dnda ldsa [i efterhand]. Ja, det blir att alla blir delaktiga pa ett satt”.
(Case C, Skyddsombud)

Riskbedémningar dven varit i fokus pa den gemensamma Arbetsmiljodagen som kedjeforetaget
genomfor for bade chefer och skyddsombud:

2

[...] Den [riskbedimningen] finns med pa utbildningsdelen, hur viktigt
det ar att gora det hér. Sen har foretaget ocksa varje ar en Arbetsmiljodag,
som dr nagot riktat amne. Pa de dagarna har vi haft riskbedomningsamnet
... kanske tvé eller tre gdnger sen jag borjade som [huvudskyddsombud].
Sé det kommer tillbaka, gor det ju. Vi far nya chefer, vi far nya
medarbetare hela tiden som kanske behdver ... och kanske gamla ocksa
som kanske ocksa behover en liten paminnelse for den delen. Men just det
hér att, det ar viktigt att man inte tappar.”

(Case C, Huvudskyddsombud)

Ledarskapskompetensen i foretaget &r ett fokusomrade och betraktas som en framgangsfaktor:

”Vi har ocksa jobbat vildigt, valdigt mycket med ledarskapet i
organisationen. Och det &r ocksé en oerhord framgangsfaktor skulle jag
sdga. [...] Men jag ser att i andra organisationer dar finns det kanske ett
bristande ledarskap som stéller till problem. Det har vi ockséa i vissa delar
av organisationen, och s&. Men i méngt och mycket sa har vi en valdigt,
valdigt hog niva.”

(Case C, HR)

En regionchef beskriver hur arbetsmiljo-och ledarskapsutbildningen dr upplagd och vad det
innebar for hur och nér delegeringen av arbetsmiljouppgifter kan genomféras:

2

[...] Vi har nagonting som heter [Namn pi ledarskapsutbildning) framfor
allt som ... ddr man lar sig om arbetsmiljon. Och jag, i min roll, delegerar
arbetsmiljdarbetet till mina butikschefer. Jag delegerar ocksa brand-
skyddsarbete till mina butikschefer. Men jag kan inte gdra nagon
delegering forran de har gatt utbildningen helt enkelt. [...] Sa det finns ett
systematiskt arbete dar alltsa, hur man gar till viga med att fa alla
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butikscheferna att bli paklddda i de hér fragorna och som sagt var, det ar
det viktigaste vi har, s ar det att jobba med arbetsmiljdarbetet, pa grund
av att det ar ett sddant stort omrade. Det tacker egentligen allt. Och da ar
det ocksa viktigt att de vet och kan hur man beter sig.”

(Case C, Regionchef)

4.3.2 Arbetstempo, arbetsrotation, arbetsbelastning

Hur olika faktorer av betydelse for arbetstempo, arbetsrotation och arbetsbelastning, beskrivs i
vara intervjuer. Arbetsrotation och méjligheten att alternera mellan olika arbetsuppgifter i butik
var organiserat pa olika sitt i foretagen. Att vaxla mellan kassaarbete, varupafyllnad och plock ute
pa butiksgolvet samt fungera som vird i sjdlvscanningshagen, samt arbete ute pa lagret var
exempel pa olika arbetsuppgifter. Hur schemaldggningen utformades var en annan viktig aspekt
for dessa faktorer samt mojligheten till aterhamtning.

* Arbetsrotationen och schemalidggningens betydelse for arbetsbelastning och
aterhdmtning

Hur fungerande arbetsrotation och schemaliggning paverkar arbetsbelastning och aterhdmtning i
positiv riktning, beskrivs i de tre kedjeforetagen.

I ett av foretagen beskriver en butikschef virdet av att alla hjalps at med alla typer av
arbetsuppgifter for att minska belastningen pa den enskilda medarbetaren:

”QOch det &r just den har rotationen, att alla hjdlps at med allt. Det &r inte en
och samma person som tar alla lyft, eller ja, alla de har tyngre bitarna, utan
att man faktiskt roterar, sa att det blir en varierande arbetsdag. S3, sa lite
belastning som mdaijligt pa varje enskild individ.”

(Case B, Butikschef)

Mojligheterna for arbetsrotation inom butiken beskrivs fran olika perspektiv:

”Vi har ett schema som vi ska f6lja. Sen kan man inte alltid folja det for det
kan hdnda saker, det kan ringa och det kan komma varor pa baksidan,
men det dr kassa en timme och lager en timme. Sen kan det vara
administrativa uppgifter s& det ar verkligen en rotation. Och det finns ett
schema for varje dag i veckan, s det forsoker vi folja i den méan det gar.”
(Case C, Skyddsombud)

”Ja, vi har lagt upp det sa att man inte kanske hela tiden sitter i kassan, och
att man far alternera mellan kassaarbete och plock pa golvet da, sa att séga,
sa att inte nagon sitter fast nagonstans, om man sager. Sen ar det sjdlvklart
sa att vissa ar lite mer pa ett annat stélle &n de andra, for att de kanske ar
mer bekviama med det. Men det finns alltid ett alternativ att valja mellan,
sa man dr aldrig nagonsin last nagonstans, utan vill man sa far man bolla
med varandra och komma 6verens om en 16sning om sadana saker da, sa
att siga.”

(Case A, Butiksmedarbetare)
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En butiksmedarbetare beskriver ett nytt arbetssatt som introducerades for ca 2 ar sedan och dér
butiken var pilotbutik. Det dr det nya arbetsséttet innebar att alla butiksmedarbetare i princip ska
kunna genomféra alla arbetsuppgifter:

”Man far en mer flexibel arbetsdag. Det &r inte bara att sitta i kassan och
sta pa golvet och hjdlpa kunder, utan man far dels komma ifran det har
alltsd att vara ute i butik, da 4r man alltid pa hela tiden. Man har sin
forséljarroll pa sig. Har far man sitta vid en dator lite grann och pyssla med
nagonting eller att man far gora ndgonting annat, vilket ar valdigt
vardefullt for mig i alla fall. Jag tror att manga av mina kollegor tycker
detsamma.”

(Case C, Butiksmedarbetare)

En butiksmedarbetare forklarar att arbetsrotationen borjar den med det s kallade streckschemat:

”’Om man kollar pé arbetsrotation just, vi sdtter upp ett streckschema som
vi kollar inf6r varje morgon... eller infor varje dag, dar det ar uppsatt vad
varje person gor varje timme. Det dr vdl dar man kan séga att arbets-
rotationen sker. Alla gor inte samma saker hela tiden, utan ibland sitter
man i kassan, ibland &r man och hjélper kunder, ibland star man pa lagret
och sorterar varor...[..] Ja, man tinker pé att man inte ska sitta i kassan
langre dn en timme. Det dr det maxet vi har, att efter en timme ska du ga
upp och rora pa dig. Det &r val den stora punkten. Och sen kanske man
inte ska vara pa lagret i tre timmar och bara lyfta grejer, utan man kanske
vill ut i butiken och skaka loss lite emellanat.”

(Case C, Butiksmedarbetare)

Pa fragan om vad som far arbetsrotationen i butiken att fungera, lyfter en medarbetare fram att
kommunikationen mellan alla medarbetare har en avgorande roll:

”Ja, vi kommunicerar med varandra, och vi brukar vara ... det ar val den
storsta grejen vi har, att vi kommunicerar och diskuterar med vara
kollegor, vad de kdnner och hur de vill goéra, hur de vill lagga upp det och
lite sadant dar. [...].”

(Case A, Butiksmedarbetare)

Hur schemaldggningen utformas paverkar dven medarbetares majlighet till aterhdmtning:

”Alltsa, det beror pa vem den anstillda ar och var de ar i livet och sa dar,
men det handlar val mycket om att se till att man far ordentligt med vila,
att man kan alltsa separera arbetslivet fran fritiden pa ett bra satt, sa bra
som mojligt. Dar kommer jag in i form av att jag dr schemaldggare. Bara en
sddan enkel sak. [...] Om man jobbar mindre timmar, inte for ryckigt
schema, inte for sporadiskt, utan ... Och det, ja, det dr sadant som under-
lattar givetvis att man kan koppla av, att man kan komma fulladdad
tillbaka igen [...].”

(Case A, Teamchef)

22



®

Rapport C 664 — Vad krévs for att arbetsmiljéarbetet ska fungera i kedjeforetag inom handeln?

4.3.3 Kommunikation

Kommunikationens roll i arbetsmiljoarbetet och betydelsen for att fa det systematiska arbetsmiljo-
arbetet att fungera, belyses i intervjuerna. Hur informationen flyter upp- och nedstréms i
organisationen, moten for dialog, vardet av transparens och samt hur dialoger ar kopplade till
chefs- och ledarrollen belyses.

+ Hog motesfrekvens och nira dialoger

Moijligheterna att ha en nira dialog beskrivs utifran olika roller. Fran Case C betonas dven en vardet
av en hog motesfrekvens.

Vardet av att ha en tydlig kommunikationen och dialog kring arbetsmiljo- och sakerhetsregler,
beskrivs av en teamchef:

” Alltsd, for mig dr det ocksa det har med information, att man verkligen
hela tiden ser till att det foljs. Sa fort det 4r nagonting nytt eller uppstar en
ny situation, att man tar upp och diskuterar. Jag tar upp och diskuterar i
min grupp da. Vi hade s& sent som forra veckan, ndgon hade stéllt en truck
pa védg in mot nodutgangen da. Och nodutgéngen i sig var inte blockerad
da, for nagon med tva ben. Men det kan komma nagon i rullstol, alltsa, och
s& vidare da. Sa man tar upp det. Och som han sa, den hade bara statt dar i
sju minuter, men sju minuter &r sju minuter for lange da. Att man hela
tiden pratar om det hér, och inte férsoker peka finger utan pratar om det
hédr med ... Att det dr viktigt att vi foljer de reglerna som vi har, att det
finns en anledning till det. For ndr det val hander ndgonting sa ... Och
varje gang vi diskuterar det ar, alltsa ju langre tid tar det tills nagonting
sadant hander igen. S& man maérker resultatet ganska tydligt ndr man
diskuterar det da.”

(Case A, Teamchef)

En kontinuerlig dialog och méjligheten att jobba néra sina medarbetare beskrivs av en butikschef
som ett sétt att finga upp stamningen i butiken och férebygga problem:

”"Men sen har man véldigt mycket s& hdr 16sa samtal med personalen.
Eftersom jag star dér ute och jobbar med dem hela tiden, sa blir det
egentligen pa daglig basis att man checkar av hur det ar, hur de mar, och
om det dr ndgonting speciellt. Det brukar vara ett bra sétt att starta dagen
pa, att man checkar av lite grann vart man star for dagen och sa. Och jag
upplever att mina anstéllda i varje fall ar valdigt duktiga pa att prata med
mig om det dr ndgonting. Bade roliga och trakiga saker. Sa att jag kdnner
att jag har en bra relation till dem, och ... ja, att vi har hogt till tak. Vi
pratar om allt mojligt. S& det ar valdigt sallan faktiskt ... jag tror jag har
haft tvd omtankessamtal under den hér tiden jag har varit i det har
foretaget. Sa att det inte har behdvts, utan vi reder ut saker allt eftersom de
kommer.”

(Case B, Butikschef)
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Ett arbetssatt som en av cheferna tillimpade med en tit, kontinuerlig information och formaga att
folja upp att all personal fick majlighet att ta del av ny information, lyftes fram av ett skydds-
ombud:

”Var forra chef [...], hon ska ha en guldstjarna. Hon hade méte varenda
morgon, informerade hela tiden. [...] “Och sa fér vi inte glomma séga till
den som borjar klockan 12 att den ska ha samma information”. Hon var
jattenoga. Och jag, som sagt var, varit manga ar pa [Féretaget], men fOr att
informera sa var hon suveran och det sa jag faktiskt. Har sagt till henne
manga, manga ganger. Och visst dr det olika chefer hur man lagger upp
det, s& ar det ju. Vi dr olika som manniskor.”

(Case C, Skyddsombud)

Ledaren som arbetar nédra sina medarbetare i driften beskriver hur det mojliggor en standig dialog;:

”[...] Sen ar vi valdigt néra ledare, skulle jag sdga, pa [Foretaget]. Vijobbar
i driften valdigt mycket. Sitter inte ... Vi traffar vira medarbetare hela
tiden, vilket gor det ganska enkelt att fora ... pa ett naturligt satt kanske,
utan att man ténker pa det, sa har man en dialog hela tiden, egentligen, om
hur man lagger upp dagen, vad som har hant under dagen. Och det ar

ocksa egentligen en form av arbetsmiljoarbete [...].
(Case C, Butikschef)

Ett skyddsombud lyfter det positiva i att tid laggs pa gemensamma moten i kedjeforetaget:

”Jag kommer fran en tidigare ... en arbetskultur ddr man inte alls har sa
mycket gemensamma moten, dar man kanske pé sin hojd har ett
gemensamt mote i manaden, som &r frivilligt att delta i och dar det oftast
da kanske inte deltas alls. Sa att ndr jag bytte till den har branschen sa blev
jag forvanad 6ver hur mycket tid som anda laggs pa gemensamma moten.
Jag tycker det ar valdigt positivt. Det snalas inte med motestid, som jag
upplever att det gor inom restaurang som jag jamfor med.”

(Case C, Skyddsombud)

+ Informationen flyter dven uppstroms
Goda madjligheterna att kommunicera uppit i organisationen beskrivs i Case A och C.
Hur kommunikationen gar nerifran och uppstroms i foretaget, beskrivs dven av en butikschef:
”Ja, vi har var dialog i var grupp av bc-kollegor [butikschefskollegor]
egentligen da, pa vara moten. Och &r det nagonting som vi kdanner behover
tas vidare sa tas det vidare via var omradeschef, och sen sa gar det uppat
den végen, da. Det gar dven hora av sig uppéat snabbare, genom mejl eller

telefonkontakt ocksa. [...].”
(Case C, Butikschef)

En av medarbetarna som dven har en arbetsledande roll, lyfter fram att det ar enkelt att
kommunicera fragor uppat i organisationen:

”[...] var personal kan kontakta oss och sa kan vi prata med butikschef
som kan kontakta regionchef. Eller s kan jag som arbetsledare kontakta
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var kontaktperson pa regionen, om man sager, som sen far fora det vidare.
Sa att vi har ett vdldigt ndra kontaktnét att kunna fora de har ganska
snabbt upp vidare till vad vi tycker ... till hogre positioner som senare tar
det annu hogre, och sa vidare. Det ar valdigt latt att kommunicera de
grejerna, faktiskt. Vi har en valdigt bra mojlighet.”

(Case A; Butiksmedarbetare)

Det gar att vinda sig direkt till huvudkontoret om behov finns, beskriver skyddsombudet:

”Det ar min BC, och sen BC har OC, och hon har sin chef, och sa ar det HK.
Sa att det ar hela stegen, sé alla dar delaktiga. Och &r det ndgonting sa kan
man alltid ringa upp dit och sdga ”du, jag har det har pa hjartat”, ”ja, men
da ska du pratamed ... [...].”

(Case C, Skyddsombud)

* Identifiera behov av stod

Kommunikationens roll for att identifiera olika behov av stdd, beskrivs utifran tva olika perspektiv i
Case C.

Hur behoven av stdd fangas upp, samt att kontinuerligt ta upp arbetsmiljo vid manadsmoten med
butikscheferna, beskrivs av en regionchef:

" [...] Och jag méarker ganska tydligt vilka butikschefer det &r som ... om
de halkar efter pa nagot sdtt och kan vara dér och putta upp dem och
hjélpa till pa ett tidigt stadium innan det gar for langt. Sa det &r lite olika
mognadsgrad beroende pa vilka butikschefer det dr och hur linge de har
varit i rollen ocksa. Det ... jag ska inte sidga att de som har varit ldnge ar
béttre an de som ar nya, utan det finns hjulspér att hamna i helt enkelt och
de hjulsparen behover jag se. Att man kommer bort frdn de har hjulsparen
for att jobba aktivt med de fragorna vi behover jobba med. Sa vi har pa
vara BC-mote varje manad att vi pratar ... arbetsmiljé har en punkt dar
varje méanad, sd vi pratar alltid arbetsmilj6. Vi jobbar ocksé igenom ménga
saker tillsammans for att jag ska kunna fa koll p4, hur ménga &r det som
forstar och hur méanga ar det som slépar efter? Och vad kan vi bidra med
for hjalp for de som beh&ver extra stottning. For det finns det alltid. Det
finns alltid de butikscheferna som behover extra stottning i det har med
arbetsmiljon. Det ar stort och det dr komplicerat, men jag kdnner anda att
... jag har jobbat pa andra foretag innan, och jag kdnner dnda att det ar sa
tryggt att jobba pa [Firetaget] pa grund att det finns sa tydliga ramar och
det finns sa tydligt upplagg hur vi ska jobba och malsattningarna ar sa
tydliga i alla delar.”

(Case C, Regionchef)

Att prata med varandra och att lara kdnna varandra for att t.ex. kunna stétta och anpassa arbetet
ndr nagon mar daligt, r en framgangsfaktor:

”Det &r att alla dr delaktiga, det &r nog det forsta. Just det hér att vi har det
Oppna klimatet. Jag har varit pa ratt manga butiker, men var butik har,
som sagt var, vi dr som en familj. Vi har alltid haft en familjeanda, tar hand
om varandra. Vi ser ndr nagon mar daligt, man kan fa ma daligt och man
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kan sdga ”du, i dag ... jag har en skitdag, jag orkar inte vara bland
kunderna”. Nej, men da l6ser vi det. S& det ar just den hdr, att man har en
oppen dialog, tycker jag att vi ... det 4r nog det som é&r just, pa denna
butik.” [...] Och sa att man vagar delge ... inte bara prata jobb, utan man
pratar lite ... ja, familjen och vad man har for barn. Alltsa, det finns val pa
de arbetsplatserna man vet inte ens ”Jaha, har du barn? Okej, det har jag
aldrig hort.” Sa vi forsoker, i alla fall pa fredagar nér vi dr ganska manga
som jobbar, att man lunchar tva och tva. [...]”

(Case C, Skyddsombud)

Att som regionchef/omradeschef ha en tit kontakt med sin hogre chef som dven har god
kannedom om den lokala verksamheten, underlattar i ledarrollen.

“Hon ... 1ioch med att det ar ett ndra ledarskap sa haller hon jattetat
kontakt med oss omrédeschefer och vi stimmer av varje manad vara
omraden med [chefen]. Alltsa allting, inte bara harda tal, utan ocksa de har
mjuka delarna, alla butikschefer. Jag tror att [chefen] kénner till alla
butikschefer som finns i [omridet], [...] sa har hon jattegod koll pa varje
butik med varje butikschef. Sa att det ar vél det som &r, och det gor det
lattare i min roll ocksa att fa stod och coachning utav henne i och med att
vi har en sa néra relation.”

(Case C, Regionchef)

+ Transparens i arbetsmiljéinformationen

Case C lyfter fram transparensen inom foretaget ddar medarbetare och chefer ges samma typ av
information gallande arbetsmiljo.

Foretaget betonar transparens i informationen om arbetsmiljon, genom att undvika specifika
chefssidor pa sitt intranat:

”QOch sen handlar det om transparens. Den &dr ganska viktig nér det gédller
arbetsmiljo i stort. Vi har inte ndgra speciella chefssidor eller liknande,
utan vi har allt ute, ndr det galler alla delar, och forsoker vara sa
transparenta som mojligt.”

(Case C, HR)

Ett koncept for inkludering och transparens har bidragit till ett gott kommunikationsklimat vilket

har stédrkt arbetsmiljon. Konceptet utgar fran att alla medarbetare far ta del av samma typ av

information:

” Att jobba med [...], [konceptet] som vi har jobbat med sa manga ar nu, dér
vi faktiskt har starkt arbetsmiljon och tillhorigheten till [Foretaget] har gjort
att kommunikationen har varit s mycket enklare under det har aret nar
det hade kunnat varit sa komplicerat om vi inte hade gjort den resan innan
da. [...] Vihar en vildigt stor inkludering, vi har ett valdigt bra
kommunikationsklimat i hela [Firetaget] dar vi har ndgonting som kallas
for vattenfallsprincipen. Dar vi kommunicerar med alla medarbetare med
valdigt, véldigt kort varsel, sa att alla medarbetare far samma typ av
information. Och transparensen har varit det som har varit det storsta
verktyget for att na dit da.”

(Case C, Regionchef)
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Vid uppfoljningsarbetet ser foretaget att arbetet med konceptet har givit resultat d&ven pa
gruppeffektiviteten:

”[...] Och det har slagit jattebra ut och det ser vi ocksa nér vi far kvitton pa
det hdr med [uppfoljningsverktyget] som vi mater d4, att vi ser att
transparensen har 6kat och gruppeffektiviteten har gatt uppat. I stallet for
att man maéter det hdr med den individuella prestationen sa har grupp-
effektiviteten tagit otroligt stora steg genom att alla kénner sig delaktiga
utefter de basbehoven man behdver ha som medarbetare eller ménniska
over lag [...] och vi har fokuserat pa att jobba med de basbehoven for att
alla ska kédnna sig ... att de tillhor och att de far bekréftelse pa det jobbet de
gor da. Och da har hela organisationen faktiskt tagit otroligt stora steg i
den riktningen, att vilja vara delaktiga, att se varandra som vad vi dr, att vi
bidrar allihop pa vart sitt genom inkludering och transparens da [...].
(Case C, Regionchef)

”

4.3.4 Ledningens engagemang

I arbetsmiljoarbetet behover resurser och beslut vara samordnade genom alla nivaer i en
organisation for att det ska ge god effekt i arbetet, och hur ledningen agerar och engagerar sig i
dessa fragor ar viktigt.

+  Proaktiv hogsta ledning som inkluderar HR

I Case A betonas vardet av att HR- funktionen sitter med i ledningsgruppen i foretaget. Vikten av ett
stort engagemang i arbetsmiljofragor samt ett forebyggande perspektiv frin ledningen, lyfts fram i Case A
och C. En sdrskild betoning pa de centrala funktionernas roll f6r arbetsmiljoarbetet och vélutvecklad
samverkan, lyfts fram i Case C.

Vikten av att en foretagsledning ger HR- fragorna tyngd, samt att HR-funktionen finns med i
foretagets ledningsgrupp, betonas av HR:

” Jo, men det dr klart att jag vet att det finns bolag dar inte ens kanske HR-
funktionen ens sitter i en ledningsgrupp till exempel. [...] Har man den
synen pa en HR-avdelning redan fran foretagsledningen och nerat, sa blir
det valdigt svart att jobba. [...] Sa att det behover ligga tyngd pa HR-
frdgorna redan fran foretagsledningen [...].”

(Case A, HR)

Det ar viktigt att den hogre ledningen arbetar forebyggande och dven ser tidiga signaler pa stress:

”” Ja, dar har min regionchef da vart valdigt man om mig [...] Sa det
handlar om att fixa forutsattningar och delegering, och att jag inte jobbar
for mycket och att man har en balans i livet. [...] Alltsa jag har vl
erfarenheten med mig och har lugn och struktur i mig, men det 4r om det
kommer unga butikschefer underifran kanske som har haft en liten butik
dér man kan skota butiken helt sjdlv egentligen om man jobbar stenhart.
Och sa kommer de till en butik dar det &r ... det &r bara som en droppe.
Och sé inser man inte det utan man bara kor pa i 200 ... sen smaller det ...
[...] Men da &r det viktigt att man har en regionchef eller ndgon ovanfor
som ser signaler och som kan plocka ut i tid innan det gar for langt. Sa dar
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har regionchef och driften en viktig roll.”
(Case A, Butikschef)

En regionchef beskriver ett engagemang och ett valutvecklat samarbete kring arbetsmiljon, ocksa
med de centrala funktionerna i kedjeféretaget:

"7 [...] Alltsa det ar en platt organisation och alla ... véldigt mycket
transparens och delaktighet i organisationen, och jag tror att det &r mycket
det som skapar den hiar samhorigheten och att det &r inte sa himla langt
bort med beslut. Och man har inte heller sa svart att komma med de har
som man upplever skaver i verksamheten, for att jag dr sa val medveten
om vad som skaver i mitt omrdde och forebygger det hela tiden och jobbar
proaktivt med det som skaver pa grund av att det kommer upp sa tidigt
ocksa tydligt da. [...] Sen s& har de mojlighet att lagga atgarder dar till
exempel som jag kanske behover ta i min roll, som de [lokalt] kanske inte
kan fixa i sin roll, utan som kanske landar pa mig da som jag kanske
behover vanda uppat [...] Och da kan ocksa de pa HK, nér de ser de hér
roda tradarna kan de ocksé se att ja, men det hér dr ett generellt problem
som vi har i hela [Foretaget] kanske, och sa kan de atgarda de pa en storre
arena an vad jag kan. Men att jag bidrar med mina bitar ifrdn mitt omrade,
att nu ser vi det har som ett proaktivt arbete att kanske ndgonting behover
atgdardas. Och da atgérdar vi det i mitt omrade tillsammans med HK, om
det &r en sadan boll da.”

(Case C, Regionchef)

Ett huvudskyddsombud beskriver att mycket finns pa plats i
arbetsmiljoarbetet samt VD:s engagemang for arbetsmiljon:

”” Vi har mycket pé plats tycker jag. Vi har policyer, vi har riktlinjer, vi har
rutiner. [...] S& jag tycker arbetsmiljon ligger valdigt hogt upp i vart
foretag. Vi har en vd som ar véldigt intresserad och man om att det ska
fungera, och [VD] kan bli bestort om det inte fungerar [...]. Sa jag tycker
nog att foretaget frdn hog niva talar om vikten av arbetsmiljoarbetet. 54 ja,
jag tycker att det fungerar bra, i det stora hela. Sen finns alltid grejer som
man kan jobba med.”

(Case C, Huvudskyddsombud)

4.3.5 Feedback

Att paverka motivationen for sikert arbete och hur feedback (aterkoppling) som metod kan
anvéndas i detta sammanhang ar en av de delar som studien avsett att undersoka.

+ Feedback som ett verktyg i arbetsmiljoarbetet

Hur feedback anvandes som ett verktyg i arbetsmiljoarbetet och ett sitt att bidra till en god ergonomi
vid olika arbetsmoment, beskrivs utifran olika perspektiv i Case A och C.

En butiksmedarbetare med arbetsledande roll, berdttar om hur de péa butiken kommunicerar och
uppmaérksammar den som jobbar pa ett sdkert sétt vid plock av varor, samt vilken effekt detta kan

ge:

7 [...] Att vi kanske i stéllet ocksa ger komplimanger, eller vad man ska
sdga, bra feedback nar de lyfter bra, sa att sdga. [...] Ja, det ar klart alla
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tycker om att fa positiv feedback, sa att det blir lyftande i langden om man
sager. [...]”

[...] Nej, men da sa ger det sjdlvsakerhet i deras plock, och d& bygger de en
rutin pa att plocka pa det sattet, vilket gor att man i slutdandan kanske inte
behover sdga till lika ofta, for att da har ... da sitter det naturligt i lyftet, s&
att saga.”

(Case A, Butiksmedarbetare)

Hur samma person i sin arbetsledande roll via sin butikschef, far till sig kunskaper om hur man
kan jobba med feedback beskrivs vidare:

"7 [...] Han [butikschefen] ar med valdigt mycket och stottar just i sadana
fragor, att man far hjalp med hur man ska lagga upp feedback. Och hur
man ska betona feedbacken, om man séger, hur man ska lagga upp det for
att det inte ska tolkas som for hard press, eller att det bara blir jattebra, och
sa har. Utan att det ska bli en balans pé det hela, s& dr det butikschefen som
ar med och bollar valdigt mycket for att man ska fa hjalp att lara sig hur
man hanterar det. [...].”

(Case A, Butiksmedarbetare)

En teamchef betonar vikten av att all personal fatt grundlaggande ergonomikunskaper, och att som
chef d&ven vara med ute i verksamheten for att uppmérksamma sékerhet och risktagande bland

medarbetarna:

7 Att man ser till att alla har gatt ergonomiutbildningen, sa att man i alla
fall har forutsattningarna att jobba ratt da. Sen ar det inte alltid man gor
det. Alltsa, det ar ... Det vet man sjdlv, man jobbar i tridgédrden hemma,
eller vad som helst, att man gor inte alltid som ska gora, utan man tar lite
genvagar. Och dar kommer min roll in igen da, att vara sa ... Alltsa, vara
dar ute, vara med nar det har hander, se nar det har hander. Och kanske
stoppa [personen] fran att lyfta upp tio kilo hundmat pa 6versta hyllan, tva
meter upp. Att se till s& att sdidant inte hander. Ja.”

(Case A, Teamchef)

Att personen i sin chefsroll samt dven resten av ledningsgruppen agerar som forebilder kopplat till
ergonomin i arbetet, beskrivs nedan:

”Vi har valdigt mycket hjalpmedel, sa att de ... det ar i forsta hand det som
vi trycker mycket pé. [...] Utan dar handlar det mer om att, f6r mig och de
som sitter i ledningsgruppen, verkligen ga framfor de andra och visa att
det ar det vi ska anvanda, att det ar det som géller. Det dr latt att man, i all
hast, kanske skippar de ergonomiska verktygen som vi har. Att anvanda
dem, att visa att alla ska anvdnda dem, att det alltid &r, sa langt, i den man
det gar, ska anvandas. [...] Ja, det ar standig aterkoppling, stindig ater-
koppling. Och en del kanske sédger tjatar med, men det ar valdigt mycket
aterkoppling pa att anvanda dem. Det &r ... Ja, man far vara extremt
ndrvarande i driften, det ar svart att som butikschef att sitta pa ett kontor
pa [Foretaget]. Det ar extremt narliggande ledarskap som giller, verkligen
ligga och tjata pa att det ska genomfdras, och att man sjdlv da visar att det
ar jag som ocksa anvéander de hadr grejerna, att inte jag sjdlv stéller mig och
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lyfter eller gor fel i kassan. Utan det viktigaste &r att jag och
ledningsgruppen faktiskt visar att vi gor ratt ocksa, sa vi star som
forebilder framfor de andra.”

(Case C, Butikschef)

Om metoden for att ge aterkoppling, vilket kedjeforetaget anvént sig av under en langre tid,
berattar ett av skyddsombuden:

7 [...] ... Det har [Féretaget] jobbat med i manga ar, och det borjade val med
egentligen lite mer feedback, att man skulle ... Nar man fick en
aterkoppling sa ska du bara ta emot, du ska inte sdga emot eller, utan du
ska bara siga tack, &ven om den ar ... bade positiv och negativ. Utan da
borjade man alltid sa har “nu vill jag ge dig en aterkoppling”, och sa fyllde
man pa. Och det ar manga, manga ar sen, det ar sdkert sju ar sen som de
borjade, sa att det sitter lite kvar. Nu dr man inte sa tydlig, ”“du, nu ska jag
ge dig en aterkoppling” kanske vi inte sager langre, men vi kor mycket
med feedback och uppmuntrar varandra. Ja, och dr det ndgon som gor fel
... alltsa, ingen vill gora fel, och da tanker vi att ”om jag talar om for dig att
’du kanske ska tanka pa det har, gor sa har i stillet”, det &r bara en
forbattring. S& det gor vi varje dag, det kan vara sma grejer, det vara stora
grejer.”

(Case C, Skyddsombud)

4.3.6 Flodet i arbetsmiljoarbetet

Hur bidrar flodet i arbetsmiljoarbetet till att vara en framgéngsfaktor? Vad finns i detta flode som
ar hjalpsamt for att fa ett bra flyt i arbetsmiljoarbetet inklusive det systematiska arbetsmiljoarbetet
ute i kedjeforetagen? Hur sdkras kapabla aktorer i arbetsmiljoarbetet och hur skapas
forutsittningar for detta? Vad &r det som foretagen konkret gor? Det handlar bland annat om
sjdlva organiseringen och forenklingen av arbetet; integrering av rutiner i befintliga processer;
arshjulet med arsplanering; implementeringen av nya metoder samt en metodik med
gemensamma arbetssétt.

+ Integrering av SAM i befintliga processer

Att integrera det systematiska arbetsmiljoarbetet i befintliga processer ser Case C som en framgangs-
strategi.

Ett av foretagen beskriver att de arbetar med integrering av SAM i befintliga processer:

” [...] Vikan vél sdga sa har, att vi forsoker integrera det systematiska
arbetsmiljoarbetet s& mycket som mojligt i de befintliga processer som
redan finns. Och det dr en av vara framgéngsstrategier, tror jag, for att fa
saker och ting gjorda [...].”

(Case C, HR)

+  Arshjul for genomforande- och planeringsstod

Det fanns sa kallade drshjul for arbetsmiljoaktiviteterna i alla tre case, vilka utgjorde ett stid vid
planering och genomforande.

Hur de administrativa systemen med Arshjul underlittar att arbetsuppgifterna blir genomforda,
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beskrivs av en butikschef. Genom den struktur och de mallar som finns framtagna for Arshjulet
och fokussamtalen med medarbetarna, skapas ett flode som fangar upp olika arbetsmiljofaktorer. I
foretagets bemanningsplanering laggs aven fokussamtal in:

" [...] Vi har fokussamtal med vara medarbetare, och uppfoljning, och de
ar dokumenterade i en mall dar alltsd medarbetare ska fa gé in och skriva i
sina mal och dven en ruta kring arbetsmiljo, trivs man jobbet, trivs man
inte, varfor, vad vill du ha for fordndring och sa vidare. Den kan bade jag
och min medarbetare gé in och titta i, och skriva i. Och det hér gor man da
innan det har fokussamtalet, och sen sa har man fokussamtalet och
bestammer ... Ar det hir genomfdrbart? Vad kan vi gora 4t det hér? Jag
tror inte att det dr s manga andra foretag som har sa bra forutsattning for
ett fokussamtal. [...] Vi anvander den som en mall ocksa, for att se till ...
eller for att forsoka motivera att man ska uppna sina mal och att man aven
har sin utvecklingsplan i den d&, om man behover ga nagon kurs, eller om
man behover ldsa p4 om nagonting, eller vad det nu kan vara. Och det att
man ska gora det har fokussamtalet och en uppfoljning pa detta, det finns
med i vart arshjul, som vi far nér vi planerar vara perioder da,
bemanningsplanerar, sé att saga. S& dar far vi férutsattningarna att planera
in dem redan, sa att de blir gjorda. [...]”

(Case C, Butikschef)

Arshjulet skapar en struktur for att aktiviteter ska genomforas i rétt tid. Till arshjulet finns dven
specifika svarslankar for att underldtta och tydliggora arbetet med de olika
arbetsmiljoaktiviteterna:

7 [...] Sa jag skulle sdga att arshjulet dr val vart absolut viktigaste i att det
blir check och bock pé saker, att det hander vid tillfdllen dér alla forvantas
gora olika saker.”

(Case A, HR)

" [...] ett hjul som snurrar med massa grejer da nar det ska vara
skyddsrond och det ar arbetsmiljouppfoljning och brandskydd [...]. Det ar
ett systematiskt hjul kan man sédga. Och da kommer det pa svarslénkar [...]
som man gar och kollar da. [...].”

(Case A, Butikschef)

Implementeringen i fokus

En genomtankt strategi for implementeringen beskrivs i Case A.

Innan den centrala nivan i kedjeforetaget paborjar implementering av nya rutiner tas forslagen upp
pa arliga dialogmoten, dar butikscheferna deltar.

”Nej, men ofta sa ar det sa att nar de implementerar ndgon ny grej, sa ar
det oftast en dialog med oss butikschefer, vi har till exempel ett dialogmoéte
en gang per ar, och da pratar vi med dem som jobbar centralt pa ... Dels sé&
kanske de har nya idéer och sadant dér da, och dels sa ar det lite ny
information som kommer till oss da, forst. Och det ar val dar egentligen
dér mycket forankras d&, men sen sa forankras det ocksa genom att, ja,
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men de skickar ut ... Nér vi har butikschefsmoten, sa far min regionchef
till sig att “Det hér [...], och det hiar hdnder nu” och sa dar, sa far vi den
informationen som vi sen tar vidare och implementerar i butik.”

(Case A, Butikschef)

Vid inférandet av nya rutiner i arbetsmiljoarbetet, finns det i kedjeforetaget ett forhallningsatt som
syftar till att underldtta implementeringen ut i organisationen, och implementerings kit tas fram for
detta &ndamal.

" [...] Det vi gor ndr vi implementerar, det dr att vi i stéllet for att sdga att
“haér ar riktlinjen, poff” liksom, sa forsoker vi sammanfatta och berédtta om
det pa ett enklare sitt. Sa vi brukar gora implementerings kit som bestéar av
ofta en Powerpoint, som liksom visuellt forklarar, sammanfattar och
berattar vad den hdr innehaller. Plus en ... ett chefsbrev som ér lite grann
som en instruktion dar det star vad chefen férvéntas gora med materialet.
[...] det kan vara diskussionsmaterial eller film eller ndgot annat som ocksa
levandegor materialet. [...] och sen har jag lamnat det till organisationen
att fora ut det. For att nagonstans dér sa ar det organisationerna sjalva som
maste planera in det som passar i deras verksamhet, dar kan de gora
anpassningar om de tycker att materialet ska se ut pa ett annat satt.”

(Case A, HR)

+ Forenklingar och gemensamma arbetssitt

Hur organisationen bidrar till att forenkla arbetet och vad gemensamma arbetssitt bidrar till, beskrivs i
Case A och C.

Konkreta forenklingar av arbetsmomenten skapas med hjélp av t.ex. handdatorer:

” [...] vi har handdatorer som forenklar vart arbete, [...] sa att man inte gar
till samma hylla fem ganger, i stillet kanske man gar en gang da, och sa
déar. Och det ar val mycket sddant vi jobbar med, framfor allt forenkling av
arbetet, att man far nya vagar och sént till butiker, och férenklar arbetet for
just plock och drift.”

(Case A, Butikschef)

Det finns en tydlig stravan fran hogre ledning att skapa gemensamma arbetssatt och ett
utvecklingsarbete har genomforts i samarbete med medarbetare och experter och referensgrupp.
Syftet dr att det bland annat ska bli littare att hjdlpa varandra och 6ka flexibiliteten i
organisationen:

"Ja, vi jobbar vildigt mycket med gemensamma arbetssétt. Alltsa sa vi
kallar ... det &r ett arbetssatt som vi kallar for “Gemensamma arbetssatt”.
Dér vi utforskar... Nu séger jag vi anda, {or jag upplever att vi butiker far
vara med. Vi utforskar olika foreteelser inom butiksdrift. Sa har ... nu
senaste var det lokalvarden. Nagra gar in i projektet, kollar 6ver
fenomenet. En lokalvard pa butik, hur lang tid tar det, vilka moment finns
det, vad ar forlegat, vilka ... Alltsa ur alla perspektiv. Ergonomi, ekologi,
ekonomi. Och sen kommer med en slutsats, “Sa hér ser vi ar basta sattet att
16sa lokalvarden”. [...] Sa dér har vi gemensamma arbetssétt s& att det ska
blir ldttare att byta butik, eller hjdlpa varandra, eller hitta smarta losningar.
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Sé lokalvarden var sist. Vi har gatt igenom varuflédet. Bemanningen har vi
gatt igenom, det ar den vi har pratat valdigt mycket om nu ... hoga
kontrakt, langa pass, sa. [...] Som sker dé s& har, butiker hamnar i projektet
tillsammans med driftsutvecklare och ofta konsulter som ar experter. Och
sa sen sa provar man och provar, och testar och testar och klockar. Och
olika sa hér referensgrupper och sa dar. Sa det funkar jattebra, tycker jag.”
(Case C, Butikschef)

Butikschefen beskriver vidare vad detta gor for arbetsmiljon och hur det skapar ett lugn:

“Den gor valdigt mycket. Det finns en valdigt lugnt i att ndgon har provat
det hér séttet att gora det. Nagon har godkéant det. For det kidnns ... ibland
kan man kanna sa héar “Gud, ar det hdr verklige ritt i det har? Kanns det
hér bra?” Det ar liksom godkant, for ofta ... det dr ju ... Eller ofta, alltid sa
ar det ocksa fysioterapeuter sdidana manniskor med och tar fram de har
arbetssdtten. S& da kdnns det som att det hér séttet ar det ... Jag kan
slappna av. Sa ldnge som vi haller oss till det hér, s& behover jag inte ska
oroa mig for arbetsmiljon har. For det finns sa mycket som pockar pa min
uppmaérksamhet.”

(Case C, Butikschef)

Ett specifikt arbetssitt for att skapa god arbetsmetodik genom att samla synpunkter och kunskaper
fran organisationens olika delar, beskrivs av HR som leder ett sadant arbete. Via en arbetsgrupp
sammansatt med olika representanter, tar gruppen arbetet vidare genom en avstimning ute i
foretaget:

”[...] Och da tréaffas vi forst, pa tre timmar, och sen paketerar vi en
16sningsidé, och sen hor vi av oss till fem personer var. Och da ar det olika
personer ute ... Det dr butikschefer. Det kan vara personer pa HK. Det kan
vara medarbetare i butik som vi vet ar initierade. Det kan vara facket, till
exempel, eller arbetsmiljo-/skyddsombuden. For att fanga in, hur tanker ni
kring det har? Loser det problemet eller inte? Och sen tréffas vi i den lilla
arbetsgruppen igen och bakar, och sen gor vi om den hér processen tills
dess att vi hittar nagonting som fungerar. [...]”

(Case C, HR)

Naér riskbedomningar av verksamheter genomfors pa den centrala nivan i kedjeforetaget,
underlattar det arbetsmiljoarbetet pa lokal niva. De centrala riskbedomningarna genomfors i
samverkan med ett samordnande skyddsombud/huvudskyddsombud. Aven processerna for de
lokala riskbeddmningarna har bearbetats och utvecklats:

”Vi har blivit véaldigt mycket béttre pa riskbeddmningar. Mycket darfor att
vi har fangat in de centrala projekten som ar. Sa alla férédndringar i form av
centrala projekt ar nu alltid riskbedémda. Och det hamnar inte pa
butikscheferna sjdlva att fundera &ver, ”ska jag riskbedoma det hér eller
inte”, utan da finns ofta ett forslag som de kan diskutera och komplettera
utifran egna bitar. [...]”

Vi har styrt upp rutiner for att ... och kunskap i huvudkontors-
organisationen, och spridit kunskapen till centrala nyckelpersoner i
organisationen. Typ vara projektledare, som vet att ... De har lagt in det i
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sina checklistor, att “det har ska ... Vi maste fraga ifall det har ska risk-
beddmas, och pa vilket sétt det ska goras”. Och d& kontaktar de mig, och
sen kontaktar de vart [huvudskyddsombud].”

(Case C, HR)

" [...] Och efter det sa sa jag att nu méaste vi i alla fall f till en process, som
beskriver hur man gor en lokal riskbedomning.” [...] Hur gor man en
central riskbeddmning och var ska man ha in experthjdlpen nagonstans? Sa
den har vi da. [...].”

(Case C, Huvudskyddsombud)

HR- funktionen hjélper verksamheterna att bedoma en hidndelse och hjalper till med fortsatta
hanteringen av drendet:

”Och da har vi en véldigt fiffig funktion som du bara ... Du behover inte
ens sjdlv rakna ut om det ar en aj eller om det ar en oj, utan du fyller i
rapporten pa en gang, den skickas till HR, HR tar beslutet om det &r en aj
eller oj, vad som ska rapporteras vidare till Arbetsmiljoverket och vad vi
tror att ... okej, vad kan vi sdkerstélla for att inte det har ska handa igen.
Och det tycker jag ar supersuperbra. Det som vi jobbar hart med nu, det &r
att fa alla ute i butiken att det ar viktigt att man fyller i en sddan. For det ar
oftast det har att man ... sdg att man skar sig pa en kniv nar man packar
upp varor, “Ja, ja, det dr sadant som hénder.” Men sadant ska ju
rapporteras. Sa att dar jobbar vi med att fa en mer tydlighet kring det.”
(Case B, Regionchef)

4.3.7 Verksamhetsstyrningen

Hur verksamhetsstyrningen paverkar arbetsmiljon och hur den integreras med arbetsmiljoarbetet,
beskrivs med olika perspektiv utifrdn de olika rollerna.

+ Betydelsen av aktiviteterna fran central niva

Utvecklingsarbetet pa central nivd i kedjeforetagen paverkar arbetet ute i butikerna, vilket Case C
fangat upp. Snabbheten vid implementeringen pa grund av kedjedriften, beskriv i Case A.

Arbetsmiljon i butik paverkas av det utvecklingsarbete som sker pa huvudkontorsniva. En
gemensam planering och uppfdljning ar viktig for att skapa bra och vilfungerande I6sningar i
driftledet, dvs ute i butikerna:

”.. [..] Jag skulle séga sa hér, det vi gor pa huvudkontoret paverkar i stor
grad arbetet i butik. Darfor om man tittar pa det har med stress och
arbetsbelastning s handlar det om hur manga utvecklingsprojekt vi vill
pusha ut i butiken samtidigt. Och hur vi har planerat det och hur vi har
samordnat den biten. Och hur samarbetet de enheterna emellan, pa
huvudkontoret, fungerar kan paverka det som faktiskt kliver ut, och hur
det kommuniceras, och liknande. S om saker och ting inte fungerar pa
huvudkontoret, da ar det storre risk att saker och ting inte funkar i
butikerna ocksa. Om man har pushat ut, lat sdga, nagon form av Ipad, eller
liknande, och sa har man inte riskbedomt det har, och sa far man dra
tillbaks den grejen. Och sen sa kommer man efter tva manader igen, “jaha,
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nu har vi gjort om det hér, darfor ni missade riskbeddmningen forra
gangen”. Och sa ska man liksom ta om det hér. Och da landar det dar mitt
i paskveckan, niar den ska komma ut. Och da blir det orsak till en del stress
och problem. Och hur man foljer upp saker kan ocksd vara en sddan sak
som kan orsaka en viss stress. Men vi jobbar strukturerat med att fanga
upp arbetsmiljorisker och funderar tillsammans med butikerna, och ocksa
har ett fungerande samarbete med personer som jobbar i butik, och som
kan lyfta upp hur det hér faktiskt fungerar i butiksdriften &r jatteviktigt for
att kunna utveckla vettiga 16sningar for driften.”

(Case C, HR)

Ett annat exempel pa styrningen fran central niva och om snabbheten vid implementering av en
forandring ut i kedjeorganisationen beskrivs av en regionchef:

” Nej, men det dels &r vi en driftig foretagsledning, och sé ar det en ganska
platt organisation. Och vi dr ett koncept, [...] bestaimmer vi oss att gora det
sa far vi genomslag. Bara som haromdagen, da hade vi regionschefsmote
[...]. Och da pratade vi, och sen bestdmde vi att i gar morse halv atta hade
vi mote med alla vara butiker. S& halv atta satt alla regionchefer och hade
mote med sina butiker. 200 butiker. Och det &r klart, det blir ett genomslag
nér vi val bestammer oss. Just att vi gor lika tror jag ar styrkan.”

(Case A, Regionchef)

* Bemanningsplanering och schema stodjer arbetsflédet

I Case C beskrivs hur planeringen av bemanning/schema pdverkar arbetet. 1 Case A finns teamchefer
tillsatta for att styra arbetsflodet.

Bemanningsplaneringens betydelse for att skapa ett bra arbetsflode, lyfts fram av en butikschef.

”Ja, vi har faktiskt en véldigt bra grund fér var bemanningsplanering som
sitter med olika program och olika satt for att vi ska kunna sétta var
budget och var ... vara veckostreckscheman som vi anvédnder oss av, dar
det ar inplanerat att si och sa mycket tid ska varje arbetsmoment ta
egentligen, under en period. Vi planerar oftast i tre, fyra manader i strack
da, framat. Och under de perioderna sa far vi till oss att vi ... “De héar
timmarna ska ga till det har och de har timmarna ska ga till det hér pé ett
ungefar, sa att ni vet ungefar hur mycket tid ni ska lagga pa allting.” Sen &r
det alltid att det blir ... ja, olika butiker har olika forutsattningar. En del
butiker har kanske ménga perioder p& dagen nér det 4r mindre att gora,
dér de far tid 6ver till andra saker. Vissa butiker har stokiga butiker dér det
ar jattemycket hot och vald och sa vidare, det bidrar ocksa till att det blir
en arbetsmiljo som ar svarare att upprétthalla, och det ar svarare att far det
att kannas tryggt hela tiden. 53 att det ar oftast lite skillnad fran butik till
butik, men i grund och botten finns det en tydlig planering och en ...
ramar utefter vad vi behover halla oss runt omkring.”

(Case C, Butikschef)

Hur denna noggranna schemaplanering och styrning bidrar ett jamt flode i butiksarbetet
beskriver butikschefen vidare:
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”For att man inte ska ldagga ett schema dér det ar valdigt fria roller, utan...
Och det dr ndgot som vi jobbar mycket pa var butik, att ha en tydlig
rollférdelning om var allt genomfors pa dagen, och vad allting innebaér. Vi
har till exempel ett valdigt stort kundmote dar alltid kunden gér forst. Och
dar behover man veta hur mycket tid man behover lagga pa det for att
kunna fa ordning pa allting bak i butiken, till exempel pa lagret, da. Sa ar
lagret ordning och reda och man har koll pa saker och ting dar bakom, sa
finns det ocksa mindre risk for att det blir stopp vid utrymningsvagar eller
att det blir svarjobbat for ergonomiskt satt, och s& vidare. Sa att alla de har
sma grejerna som gors dar bakom blir till det storre hela en smidigare
vardag for alla, egentligen.”

(Case C, Butikschef)

I ett av foretagen gjordes en extra tilldelning av administrativ tid for butikscheferna for att

skapa ett luftigare schema och ocksa bidra till en mer hanterbar arbetssituation:

”Dé gjordes en ganska snabb insats efter den har, nér de insag att det
var ganska stort, det har med att man inte kénde sig ... man kénde sig
stressad, helt enkelt, som butikschef. Och det i sin tur var ocksa ett beslut
som togs for att man ville f& ner sjukfranvaro pa butikschefer och an...
omsattningen av butikschefer. 54 just da fick vi egentligen utdelat av
foretaget, kan man sdga, extra timmar for detta, att kontera utanfor den har
butiksdriftstiden. Det var en snabblosning. Nu har man d3, i foretaget,
gjort en helt ny omrakningsmodell, kan man sdga, ndr man delar ut
timmarna till butikerna, vilket gor att det blir mycket luftigare for oss, och
da kan vi sjélv vélja redan fran borjan och tillsdtta mer tid, kan man sdga.”
(Case C, Butikschef)

Vid en stor butik i ett av kedjeforetagen finns det teamchefer vilka hjalper butikschefen att styra
flodet i arbete och stotta dér behov finns under dagen. Denna flexibilitet framjar samarbetet och
kommunikationen inom butiken:

” Eftersom vi dr en sadan stor butik sa... De blir ndstan som minibutiks-
chefer 6ver sina omraden sa de har ocksa har ocksa fri... De ar inte fasta i
nagra avdelningar utan de ar ganska fria i sin roll och st6ttar och coachar
sina avdelningar och hoppar in dar det behovs och sa. [...] Det jag hjélper
till ddr ar att jag fordelar om resurser inom butiken. [...] Om det ar en
massa sjuka pé en eller man har ojamnt férdelat, da kan jag gé in och sa
har vi diskussioner ihop “hur kan vi flytta eller vad gor vi, hur lagger vi
upp ... Hur prioriterar vi dagen bast for hela butikens [...]?” Sa att vi
stottar varandra sa att man inte ... Man ska inte behova kanna sig att man
ar ensam i sitt horn hér utan att da hjalps vi at allihop med alla fragor som
uppkommer i sd satt. Sa vi har en valdigt 6ppen och rak och bra dialog, det
ar viktigt att man har en ... s. Men nu har jag for mig att jag har fatt till en
organisation som fungerar bra. Det finns butiker man haft dar man inte
haft teamchefer. Och det ar klart, da &r det jobbigt. Da kan det vara
jobbigare givetvis.”

(Case A, Butikschef)

Att styra med varderingar
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Om att styra med viirderingar beskrivs fran Case C.

Genom att styra verksamheten med varderingar och arbeta med aterkoppling pa butiksniva blir
detta en del i ett forbattringsarbete:

" [..] Och omtanke ar en av de virderingarna som vi jobbar med, och det
préglar ocksa organisationen som sadan. Och vi har en tydlig
aterkopplingskultur i firman. Och framfor allt i butikerna, skulle jag vilja
sdga, dar de ar jatteduktiga pa att aterkoppla till varandra, for att forbéattra
sig i kundmote och forbéttra sig i de olika situationerna som finns. Och
den hjalper oss ocksa valdigt mycket pa ... Men det ér lite inbyggt i
ledarskapet dar.”

(Case C, HR)

4.4 Utmaningar i arbetsmiljdarbetet

Utmaningarna och hindren for arbetsmiljoarbetet generellt, och for det systematiska arbetsmiljo-
arbetet aterfinns inom flertalet olika omraden. I studien har vi valt att bendamna det som hindrar
arbetsmiljoarbetet for utmaningar. I var resultatsammanstéllning presenterar vi utmaningarna
uppdelade enligt foljande tre delkategorier (ej rangordnade): Kompetensbrist, tidsbrist och
problem vid genomférande och planering. Ekonomiska hinder for ett vilfungerande arbetsmiljo-
arbete presenteras i var resultatsammanstéllning som resursbrist och finns beskriven i var
delkategori problem vid genomforande och planering. Dock kan resultat kopplade till fragestallningar
om ekonomiska hinder, dven finnas i de 6vriga delkategorierna.

Nedan foljer en resultatsammanstallning utgdende fran intervjupersonernas upplevelser av vad
som dr utmanande och forsvarande i arbetsmiljoarbetet. For respektive delkategori av utmaning
finns dessutom en uppdelning i underkategorier.

4.4.1 Kompetensbrist

Kompetens inom arbetsmiljo handlar om férmagan att omsétta t.ex. kunskaper, erfarenheter,
fardigheter, problemlosningsformaga till handlingar for att 16sa en arbetsmiljdarbetsuppgift.
Brister inom dessa olika delar kan leda till olika utmaningar for organisationen och dess chefer och
medarbetare.

+ Komplexa fragor

I Case A beskrivs den komplexitet som arbetsmiljoarbetet kan fora med sig. Komplexiteten och
svarigheter i arbetsmiljoarbetet och ett exempel pa vad en butikschef kan méta kopplat till
Arbetsmiljoverkets belastnings - och riskbedomningsmodell (KIM 1, 2, 3), beskrivs av HR:

“’Ja, ibland &r saker och ting inom arbetsmiljoomradet, det &r besvirligt,
det ar svart. Det ar inte sé latt att forsta. En butikschef som far besok fran
Arbetsmiljoverket, de sdger att “ja, sd vill vi att du ska riskbedéma har, de
hédr momenten och sa skulle vi gédrna se att du anvéander de har KIM 1 till
3” [...] Du behover vara insatt for att kdnna att du river av dem, med
nagon form av trygghet. S& ibland upplever jag att vi gor ... Saker som
faktiskt kan vara ganska enkla, att det kranglas till. Och att da blir det avigt
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och arbetsmiljo ar ett laskigt omrade och det ar svart. Men det &r inte sa
svart egentligen. [...].”

[...] Och sitta och riskbeddma pa det séttet, rtt eller fel, men dar &r vara
butikschefer - butikschefer! Man jobbar i butik, de ar inte
arbetsmiljoingenjorer. Och ibland tror jag att de upplever att det ar svart,
de vill gora ratt saker men de tycker att det ar kndligt tror jag.”

(Case A, HR)

*  Mer kunskaper till butikschefsnivian

En kunskapshijning for butikschefsnivan efterfragas i Case B.

Kunskapsnivéan ute hos butikscheferna i kedjeforetaget bedoms vara lag enligt HR. Kombinerat
med branschorganisationens 6vergripande utbildning behover foretagsspecifika uppgifter tillforas
arbetsmiljoutbildningen, och det som lett fram till denna slutsats, beskrivs dven av

intervjupersonen:

”Nu tittar vi daremot pa att vi ska géra om den har utbildningen och driva
den internt i stallet, d& Svensk Handel pratar véldigt generellt om arbets-
miljo, vilket ar valdigt, valdigt bra, vi har varit valdigt njda med det. Men
vi kédnner att vi behover ocksa komplettera med ”vad gor vi inom
[Foretaget]?” Det har vi saknat lite och inte riktigt fatt med, sa nu planerar
vi framover att vi ska halla den sjdlva for att fa med det perspektivet ocksa
[...] For att vara butikschefer har inte tillrackligt bra kunskap. Och de far
den teoretiska delen med sig fran Svensk Handel, men sen sa aterstar lika
manga fragor om hur man gor i var verksamhet och det &r de fragorna som
vi far valdigt mycket till HR. Och déar kénner vi att vi behover starka upp
det da. Ja, sa att, ja, nej, det &r att det dr en for 1&g kunskapsniva helt
enkelt.”

(Case B, HR)

Att processerna som styr hur och nér uppfoljningssamtal ska genomforas med personal vid
upprepad franvaro, inte riktigt fungerar, bedomer regionchefen dr beroende av de permitteringar
som genomforts i kedjeforetaget, vilket dr ett resultat av minskad forsaljning p.g.a. Covid-19
pandemin, samt dven till viss del beroende av kunskapsbrister hos butikscheferna:

”[...] ...attjust det hdr med att man minskar personalstyrkan, man far ju
ocksa mindre tid som butikschef att kanske ha ... ja, att ha uppf6ljningar,
att kunna fdnga upp om det dr ndgon som man maérker: “Oh, du ar inte
riktigt dig sjalv.” Och kanske ocksa, tycker jag, en brist pa faktiskt kunskap
runt omkring dig, till exempel om en person mar daligt eller en person har
valdigt hog franvaro. Dar upplever jag att man inte dr riktigt s& snabb som
man ska vara, att faktiskt folja upp den hér personen, att ta det forsta
omtankesamtalet och forklara att man har ett rehab-ansvar. For jag vet att
vara butikschefer pa [Foretaget] bryr sig valdigt mycket om sina team, det
ar en stark teamkansla. [...] S& det &r den delen, vi behover stéarka upp
kunskapen och dar hade ju vi ... i [regionen] sa hade vi en kickoff i januari
dar var HR var véldigt tydlig med att man maste f6lja upp de hér sakerna
och varfor vi gor det och hur vi ska gora det.”

(Case B, Regionchef)
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HR resonerar kring vad 6kad kunskap om arbetsmiljon i chefsledet, skulle ge for verksamheten:

”Nej, men det skulle bara egentligen ge fordelar, och jag tanker att det ...
dels hur medarbetare ser pa oss som foretag, det skulle bli en positiv
situation av det. Och sen dven att cheferna kanske da kan bli forstarkta
ledare, och kanske stoppa personalrelaterade drenden lite snabbare om de
béttre kan fanga upp i dialoger, eller de kan ha personalméten och prata
om trivsel och de bitarna. Jag tycker att de jobbar mer och mer med rehab
maste jag sdga, vi foljer upp det lite mer och stottar dem i fragor och tar
fram material kring samtalsmallar och liknande, men det ... dven dar sa ...
att bara hinna sétta sig ned och ta ett omtankessamtal som vi kallar det,
kan vara ganska ... Ja, men det ar tufft att fa ihop det for butikscheferna
eftersom de samtidigt forvantas att vara ute i butik och sélja [...].”

(Case B, HR)

* Organisering av utbildningen

Utmaningar kring hur arbetsmiljoutbildningen har organiserats, bade i form av repetitions- och
introduktionsutbildning samt vilka som far ta del av utbildningen, belyses fran tva av kedje-
foretagen.

Hur kedjeforetaget har organiserat sin arbetsmiljoutbildning och hur och nar butikscheferna darfor
ges mojlighet att ta del av sin arbetsmiljoutbildning, paverkar arbetsmiljokunskaperna. Behovet av
nagon form av repetitionsutbildning lyfts ocksa fram:

7 [...] Dar jag tycker att det brister eller dar jag kan se skillnader, det &r ju
de som faktiskt har fatt ga arbetsmiljoutbildningen kontra de som inte har
fatt den annu. Och de som inte har fatt den, det har berott pa att den har
blivit instédlld. Nu i &r &r det pa grund av pandemin och det har inte
genomforts nagot digitalt. [...] Och det hdr ar nagonting som jag har tryckt
jattemycket pa, att jag kdnner att mina butikschefer far alldeles for daligt
med utbildning i arbetsmiljon, vilket gor att mitt jobb blir ocksa valdigt
tungt for da laggs det annu mer pa mig. [...] Nar vi nyanstaller folk, vilket
vi gor ganska ofta, sa maste de kunna fa en arbetsratt- och en arbetsmiljo-
utbildning omgéende. Det jag ocksa tycker ar en brist, det dr att man far ga
den hér utbildningen i arbetsmiljé och sen s& géar du inte den nagot mer.
Kanske om du har tur far du vara med pa nagon lista efter sju, atta, tio ar.
Och det &r galet, f6r man behover fa den minst en gang per ar som en
uppfraschning for att du ska ha koll pa vad du faktiskt har for ansvar och
hur du ska agera [...].”

(Case B, Regionchef)

Tankar om en repetitionsutbildning for att fordjupa sina kunskaper beskrivs dven av en butikschef:

”Alltsa, det ... utbildningarna i sig &r jattebra och man far mycket
information. Problemet pd en san utbildning blir att allting sitter sig inte,
och all information far man inte med sig. Sa det &r klart att en uppfoljning
pa nagot sétt hade varit 6nskvart, sa klart. Absolut, det tycker jag.”

(Case C, Butikschef)

Arbetsmiljoutbildning sker i ett av kedjeforetagen i form av en internutbildning som foretags-
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hiélsovarden haller i. For cheferna ligger denna som en del i deras introduktionsutbildning.
Eftersom dven manga andra amnesomraden ingar dar, gor det enligt huvudskyddsombudets
analys, att det innebar svart att ta till sig alla kunskaper:

"Ja, jag skulle nog vilja sdga att kanske utbildning och kunskap &r val en av
de punkterna som vi skulle vilja trycka annu mer pa. Vi har en intern
utbildning inom fGretaget, som da &r obligatorisk. Men det kédnns inte
riktigt som det fungerar fullt ut. Det finns mer att gora dar tycker jag, sa att
sdga. [...] [...] S& det ar var foretagshélsa som haller i den tillsammans med
representant fran foretaget. Och den &r ... nédr jag gick den sjdlv, sé tyckte
jag den var bra. Den innefattar lagar och regler, och vad man ska gora som
arbetsmiljbombud, eller som chef for den delen [...] Man har lagt in arbets-
miljoutbildning for chefer i deras introduktionsutbildning, sa den finns ju
dér. Men det dr mycket annat som finns i den utbildningen ocksa. S& da
blir det lite ... ja, kommer man ihag allt? Det dr det som &r fragan. Och det
kanske man inte gor riktigt. [...].”
(Case C, Huvudskyddsombud)

Bilden av en introduktionsutbildning som ar komprimerad bekriftas av en butikschef i kedje-
foretaget som dven beskriver en stor mangd verktyg och system som cheferna skall lara sig att
hantera;

” [...] Om jag hade fatt onska nagonting i [Firetaget], sa ar det en langre
introduktion, langre tid att fa lara. Och vi har s mycket verktyg vi ska ldra
oss, och det dr mycket system”. [...] Ja, hade jag fatt 6nska sa hade jag nog
fatt onska lite mer tid, ndr man introducerar en butikschef, pa att ldra sig
alla verktyg man har.”

(Case C, Butikschef)

En butikschef beskriver behovet av 6kade arbetsmiljokunskaper dven for all 6vrig personal:

”[...] Men absolut sa tycker jag att man hade kunnat utbilda personalen
mer i det [arbetsmiljo], for att jag har min utbildning, men det gor inte att de
tdnker pa samma sétt, sa lange jag inte ar duktig pa att formedla det
vidare. Men jag kan kdnna att nar det géller just arbetsmiljon, s& kan det
vara bra med utbildningar for alla som jobbar. Men som sagt, det finns lite
inslag utav det i utbildningarna man gor nu fran borjan, nar man bérjar.
Men ja, 6nskvart skulle vara att det kunde finnas lite mer, och att den
uppdateras hela tiden. Att de kanske fick gora den i varje fall en gang per
ar.”

(Case B, Butikschef)

*  Brist pa skyddsombud

I Case A beskrivs vad det innebar att det saknas skyddsombud i kedjeforetaget.

Nagra olika chefsnivaer lyfter fram att det saknas skyddsombud ute i butikerna:
”En stor utmaning vi har pa nagra butiker, det ar att ingen vill vara

skyddsombud till exempel. Sa det forsoker vi ... Vi dr sa stora enheter
med, sa det forsoker vi jobba pa. For det ar det basta, om man kan ha ett
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4.4.2 Tidsbrist

skyddsombud [...].”
(Case A, Regionchef)

2

[...] Ar det ndgonting man kanske ska séiga, som man skulle trycka pa
lite tydligare, &r det vikten av ett skyddsombud som faktiskt bryr sig och
tar sin roll pa allvar. Det ar jatteviktigt. [...] Jag vet inte, jag tror bara vi har
ett [skyddsombud] nu, men vi skulle haft minst tva har tycker jag. Helst tre.”
(Case A, Teamchef)

Att pa olika sdtt hamna i tidsbrist och uppleva att tiden ar knapp, dr en av de utmaningar som lyfts

vid studiens intervjuer.

*  Paverkar hanterbarheten

Hur tidsbrist och stress paverkar mdjligheterna att hantera arbetsmiljoarbetet och det som forvéntas i
de olika rollerna, lyfts fram i de tre kedjeforetagen.

Ett huvudskyddsombud beskriver hur arbetsmiljoarbetet med arbetsmiljodokumentation p.g.a.
tidsbrist, beroende av olika orsaker pa butiksnivén, stottas upp av regionchefen:

”Nej, jag skulle nog sédga mer tidsmassigt att da har det hant nagonting
som gor att det [arbetsmiljodokumentationen] inte har kommit med. Det ...
En sjukskriven butikschef, ont om personal. Tyvérr har det hamnat ganska
langt ner pa priolistan, man prioriterat att fa butiken att bara fungera. Ja.

[..]”

Da gar regioncheferna in och aker till butiken och stottar upp och ser till att
det hér blir gjort.”
(Case A, Huvudskyddsombud)

En butikschef beskriver hur denne ser pa utmaningarna att jobba enligt sina tilldelade
arbetsmiljoarbetsuppgifter:

”Jo, men det ar... Det gar val bra tycker jag. Sen ar det som var ... var
vardag ar stressad som butikschefer och alltihopa. Och det kan vara tufft
ibland i var egen arbetsmiljo, med alla krav och nér det blir mycket
sjukdomar och man ska rodda runt och nu corona pa det héir och ... eller
vad som helst kan hianda in sa ... Viar ... Det kan vara ratt hard arbets-
belastning pa oss. Och nu pratar jag utifran butikschef da [...] Och sa ar det
timmar man ska halla och man ska pussla och sa, sa att ... Dar ar val en
utmaning att hélla balansen sa att man sjélv haller.”

(Case A, Butikschef)

Introduktionsutbildningen beskrivs som bra, men sammanhallen tid f6r genomforandet finns inte
avsatt, vilket leder till ryckighet vid genomforandet, vilket beskrivs av nagra butiksmedarbetare:

”Ja, vi har suttit och haft sidana via tele... datorn, sa man fatt gatt igenom
brand och ... ja, men vad som &n kan uppstd. Sa har man fatt valt olika
alternativ att, “om det har uppstar, vad ska du gora da?” Sa att det har vi
gjort. [...] Jo, men jag tycker det har varit bra, har det. Men man far
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avbryta, man far aldrig gora klart liksom, for det finns inte tid. Sa far man
gora lite grann och sa far man ga dérifran, och sen far man gora lite grann
igen och sa ... men det jag har gjort tycker jag varit bra.”

(Case B, Butiksmedarbetare)

Vi forsoker i storsta man skapa tid sd att man far sitta vid en dator ... [...]
Just nér jag anstilldes sa var det lite ... fick gora lite dér, sen gick jag in och
gjorde en utbildning dér, sen gick jag ut lite i butik, sen fick jag en till
utbildning. Jag hade mer velat ha det att man gar igenom utbildningarna
darefter. Gar ut i butiken. S det blir mer som ett fullt paket, eller vad man
ska sdga, i stdllet for en massa avbrott i det. Sa ja, man far tid till att sitta
med det [...].”

(Case C, Butiksmedarbetare)

I de fall medarbetaren missat ett informationstillfdlle kan det ibland vara nédvandigt att ga utanfor
den ordinarie arbetstiden for att pa s& satt mojliggora att ta till sig arbetsmiljoinformation,
beskriver butiksmedarbetaren:

"”Jag tror att det [tid] kan finnas om man fragar, jag har inte gjort det sjdlv,
men jag kan tdnka mig att om man fragar sa chefen sa tror jag absolut att
det gér att ta del av det. Ibland sa racker det med att bara fa det ater-
beréttat vad det dr som har tagits upp. Sa det tror jag definitivt. Nar det
gdller arbetstid aterigen, vara dagar dr ganska uppstrukturerade redan, sa
da far man se om det finns tid att gora det pa arbetstid. Man far sjalvklart
ta arbetstid till det, men da kan det vara att man behover komma in
tidigare eller ga senare, for att den arbetstiden som du ar redan ... din
arbetsdag ar redan uppbenad om sdger sa. Man ar inte jatteflexibel hos

0ss.
(Case C, Butiksmedarbetare)

En av utmaningarna att gora allting pa exakt ratt sétt, enligt vad som férvéantas av en butikschef,

paverkas av tidsbrist:

”Nja, alltsa ... Nej, jag tycker nog att vi har ganska bra forutsattningar. Sen
ar det ... Som sagt var, det dr upp till mig att jag gor det har pa ratt satt och
att jag satter mina egna forutséttningar, beroende pa vad det kan vara, om
det kan ha med tidsbrist att gora ibland. Absolut, vi har mycket att gora.
Och som sagt, vi dr mycket i driften. Ibland skulle man kunna kidnna att ...
For att hinna dokumentera allting och gora allting pa ratt satt alltid, sa
skulle jag nog i sa fall sdga att det &r tajt med tid da.”

(Case C, Butikschef)

+ Forsvarar forebyggande arbetsmiljoarbete

Hur arbetsmiljoarbetet forsvaras och mdjligheterna till {6rebyggande arbete paverkas, lyfts fram i

Case A och Case C.

En medarbetare lyfter fram stress som en anledning till att ibland slarva med ergonomin i arbetet:

"Ja, det ar val mer att man ska hinna ganska mycket pa ibland lite kort tid,
och det gor vél att man kanske inte alltid lyfter rétt, eller att man stressar
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lite och sa. Men det &r [...] for mig kdnner inte jag att det 4r nagot
allvarligt, s& ar det i alla yrken, om man séger, ibland ar det lite stressigt
och ibland &r det lite sa. 54 att det ar ingenting som &r en konstant grej,
utan det dr bara vissa dagar som ibland ... Ibland blir det bara inte bra.
[...1”

(Case A, Butiksmedarbetare)

En teamledare reflekterar 6ver vad prioriteringar gor for arbetsmiljdarbetet och personalgruppen:

”Alltsd, det ar ... Det ar det hdr med att det ar allting annat. Det ar precis
som med samma reflektion nér det géller allting annat. Att man betar av
den i ndgon sorts prio-ordning. [...] Nej, jag bor nog ha lite battre koll for
att kunna skydda mitt géng. [...] Jag tror att det finns information som gar
mig forbi. Sa att det ar vdl det som ar ... Och nér det val intréffar
nagonting, eller vdl hander ndgonting, eller om det dr ndgonting som man
kanner att det har kunde jag ha fatt hjalp med, da &r det lite trakigt om det
sker i efterhand.”

(Case A, Teamchef)

Tidsbristen som generellt finns i de flesta foretag idag, forsvarar arbetsmiljoarbetet menar en av
butikscheferna, som ocksé gor en framtidsspaning kopplat till tidsbegreppet:

”Det ar klart att det finns en hel del hinder. Det ar val tid, som {or alla
andra. Som for alla andra, som i alla foretag oftast, nu for tiden, sa ar det
tidsbesparande pa allt man gor egentligen. Det gor det ocksa svarare att
hinna med allting i den takten det behover goras, och kunna prioritera det
sa det blir det viktigaste. [...] Men framfor allt s& ar det tiden i férsta hand,
skulle jag nog sdga, som gor det svart att hinna med allt det man ska fa
med i manads- och dagliga basis.

" [...] Det [arbetsmiljon] &r en stor del utav ens vardag som i méanga fall
efterfoljs till de viktigaste punkterna, men i manga fall kanske fallerar pa
grund utav tidsbrist, tyvarr. [...] Det blir stramare tyglar pa allt man gor
egentligen, man ska hinna med mer pa kortare tid. Sa det ar val det storsta
hotet mot arbetsmiljon pa butiker allmént, framfor allt kanske i kedje-
foretagen dar det ar valdigt mycket information och valdigt mycket som
ska berora varje butik. Som ska vara sa likvardigt det bara gar egentligen,
da. Sa att det dr val den stora problematiken i framtiden, kanske.”

(Case C, Butikschef)

Tidspress och dess paverkan pa héilsan lyfts fram av ett skyddsombud:

”Ja, men jag skulle nog kanske siaga att uppmarksamma omradet
[arbetsmiljoarbetet] mer. Schemalédgga tid, utbilda mig, utbilda kanske andra
i personalen, mindre stress. For nagonstans sa ar det sa att det &r stressen
som ofta skapar forslitningsskadorna. Ju kortare tid man har, ju mer
produktiv man ska vara, desto hardare kor folk pa. Och det dr dd man inte
anvander kniven ratt, eller det 4r da man kanske inte tar ratt position eller
stallning, eller star pa ritt sdtt. Att man forsoker vara snabb och effektiv
och tar en extra liten grej for att man ska hinna med. Sa tid, alltid. Sa lange
det ... Vi ska vara kostnadseffektiva, men jag tror att man forlorar pa att
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slita ut personalen i fortid, i stéllet for att ldgga pa nagon timme extra.”
(Case C; Skyddsombud)

En butikschef beskriver de hinder som finns for arbetsmiljdarbetet:

”TJa, det ar framfor allt tidshinder. Det &r nummer ett. Hindret &r tid.”
(Case C, Butikschef)

4.4.3 Problem vid genomférande och planering

Iintervjuerna framkom olika typer av utmaningar i arbetsmiljdarbetet. Nedan beskrivs sddana
kopplat till problem vid genomférandet av olika aktiviteter, problem vid planering, resursbrist
samt olika typer av organisatoriska hinder.

*  Resursbrister
Hur bristande resurser for arbetsmiljdarbetet paverkar, lyfts fram i Case B.

De bristande resurserna for att arbeta med arbetsmiljofragor inom kedjefretaget, har accentuerats
p-ga. stark nedgang i forsaljningen till f6ljd av Covid-19 pandemin enligt HR:

”Vi ... det forsta jag skulle séga ar att vi har inte tillrdckliga resurser i dag
for att kunna jobba med arbetsmiljé. Och det har blivit &nnu tightare under
den hér coronapandemin och vi dr véldigt slimmad organisationer. Vi har
butikschefer som mer och mer gar att bli séljare, och inte har sa mycket
administrativ tid, vilket gor att de da inte heller kan jobba med sin
personal pa samma sitt. Och de kan inte fanga upp arbetsmiljoarbetet pa
samma satt som vi onskar. Och det har ni sakert inte missat, men vi star
hela branschen och dnnu mer séllankdpshandeln och skobranschen ar
valdigt, valdigt hart anstrangd just nu. Och det klart paverkar arbetsmil;jo-
arbetet, och det satts inte i fokus nu utan nu handlar det om overlevnad
hér. Sa jag ser jattemycket utmaningar med det. Och hade man svart att
driva igenom det har arshjulet for SAM tidigare s& har vi annu svarare for
detnu. [...].”

(Case B, HR)

Resursbristen i kedjeforetaget paverkar frekvensen for personalmotena enligt en regionchef:

”[...] Och det ar ocksa faktiskt, helt uppriktigt och arligt, sa ar det svart att
fa till ett personalmote i dag, for vi har sa lite timmar. Det &r svart att f in
det i arets budget. Sa krasst ar det pa en del hall.”

(Case B, Regionchef)

Om bristerna i moteskontinuiteten i kedjeforetaget under det senast aret sager en butiks-
medarbetare:

” [...] ... vi har nog inte haft ett personalméte pa ett ar tror jag.”
(Case B, Butiksmedarbetare)

+ Utmaningar med uppgiftsfordelning, delegering
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Olika problemomraden kopplat uppgiftsfordelningen (bendmns dven delegering av arbetsmiljo-
arbetsuppgifter), beskrivs i de tre kedjeforetagen.

Utmaningar lyfts fram kopplat till delegeringsfragan, och vad som galler i teamchefsrollen nar
butikschefen inte ar pa plats i verksamheten:

”[...] Om man inte &r pa plats sjdlv, vem har man delegerat arbetsmiljon
till da? Och har den da i sin tur rétt utbildning, och sa vidare? For butiks-
chefen &r ju inte dér alla 14 6ppettimmarna om dygnet. Sa det dr en fraga
som var uppe forut. Men dér har vi ocksa nu utbildat vara teamchefer. De
har fatt arbetsmiljo och vi har dven gjort sd att vi klar dem med mer, dven
med sjuk-rehabiliteringsutbildningar och s, s att de ocksa ska kunna vara
starkta i att ha de chefsrollerna.”

(Case A, Regionchef)

Olika problem kan uppsta i glappet fran att ny chef tilltratt och innan denne hunnit utbilda sig s
att en delegering kan genomforas:

” Arbetsmiljoarbetet s, men att har man nagon [butikschef] som &ar ny pa
jobbet, sa ... och inte har gatt en arbetsmiljoutbildning, da far inte jag
delegera arbetsmiljoansvaret till den personen, utan da ligger det
fortfarande pa mig. [...].. men man kan hinna jobba kanske ett halvar
innan den har utbildningen tillhandahalls. S& da ar det viktigt att man
forsoker att, pa nagot vis, utbilda i introduktionen, att sa hér, ”okej, innan
du har gatt den hér utbildningen sa ar det anda viktigt att du haller koll pa
det hér och det hér och det har och det hdr”, till exempel nédutrymnings-
vagar och att man inte ... ja, alla de hadr sma detaljerna som jag tycker ar
prio i det fysiska.”

(Case B, Regionchef)

Det dokument som beskriver delegeringen av arbetsmiljdarbetsuppgifterna hanterades av butiks-
chefen for lange sedan, och det detaljerade innehallet &r darfor lite oklart i dagslaget:

”Qj, det var lange sen jag laste det brevet. Vad jag kan komma ihag sa star
det ett mer allmént och inte mer specifikt ner pa punktniva om exakt alla
grejer som innebér det hdr. Utan det dr det systematiska arbetsmiljoarbetet
inom [Foretaget], och da har jag for mig att den hanvisar till det dokument
som finns publicerat, med lite djupare, pa [Foretagets intranit]. Med allt vad
det innebar i arbetsmiljdarbetet pa [Firetaget] d&, och da ... skriver man pa
den sé innebar det att man tar ansvar for allt det som star i det har
dokumentet da, har jag for mig.”

(Case C, Butikschef)

Vissa oklarheter lyfts fram av en butikschef kopplat till delegeringen och vad som ar undertecknat,
samt hur chefen resonerar kring och betraktar sitt arbetsmiljouppdrag:

” [...] Nej, vi har aldrig skrivit pa en. Men jag vet ju att det ar delegerat.
Nej, jag har inte skrivit pa en. [...] Men jag utgéar ifran att det anda galler
och att jag ar fullt ansvar for arbetsmiljo. Jag jobbar ju som att det var sa.”
(Case C, Butikschef)
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*  Organisatoriska hinder

Hur olika typer av organisatoriska hinder forsvarar arbetsmiljoarbetet beskrivs utifran olika
perspektiv i Case A och Case C.

Skyddsombudet beskriver hur mer komplexa arbetsmiljoproblem, exempelvis ventilationsfragor,
ar svara och tar lang tid att atgéarda:

7 [...] Det tar tid allting, alltsa. Sa de har forsokt att gora det lite battre och
de har dandrat nagonting uppe pa taket i ventilationen. [...] Jag pratar med
butikschefen och han tar upp det i budgetférhandlingar och allting, att det
behover fixas, och sa tar han det ocksa vidare da. Och sa skriver vi in det i
den har skyddsronden och arbetsmiljo... Déar skriver vi ner allting som vi
har problem med [...] som inte man kan atgarda med en gang utan vi
maste ... Och da papekar man det hela tiden och féorhoppningsvis sa
hander det saker, men det tar tid.”

(Case A, Skyddsombud)

Nar verksamheten 6kar och med méanga nyanstéllda, galler det att hitta kontinuerliga
informations- och utbildningstillfallen:

”Om man har en hog omséttning, som vi som 6kar, om man startar e-
handel och det héander grejer sa har man haft en ganska hog ...
nyanstéllda. Sa det ar att vilja ha det har kontinuerliga utbildnings... att
alla far information och &r med. Att man ar med pé det hela véagen [...]”
(Case A, Butikschef)

Det finns ett digitaliseringsbehov for uppfoljning och dokumentation av arbetsmiljdarbetet vilket
beskrivs av en regionchef. En av butikscheferna i kedjeforetaget ar ocksa inne pa samma linje:

”[...] Men uppf6ljning och dokumentation skulle vara lite mer
digitaliserat, det ar sa jag tanker.”
(Case C, Regionchef)

”Ja, men vi har till exempel en arbetsmiljoparm har. Allting ska skrivas ut
och sdttas in i parm, till exempel. [...] Och sen ska det har samverkas
ocksa, till exempel om man har gjort en riskanalys, vilket ... ja, vad ska jag
sdga, man kan inte alltid spara allting till det hdr médnadsmotet, utan man
far ofta jobba l6pande varje dag, se till att nagon skriver pa, eller alla
skriver pa, nar man har ldst och sa vidare. Om man kunde hitta nagon
digital 16sning for det. For jag tanker att nu har alla vdra medarbetare egna
mejladresser. Kan man signera via ... att man har last informationen, att
den skickas tillbaka och laggs i en speciell mapp, sant skulle underlatta,
alltsa rent ... lite mer digitalt, kanske. Jag tror att det blir lattare for alla att
sakerstalla ocksa, att informationen kommer ut.”

(Case C, Butikschef)

Om personalens synpunkter kring att skapa en god arbetsrotation, beroende av for f& varierande

arbetsmoment, berattar en butikschef. Aven att det ar anstrangande med stor méngd kundkontakt,
vilket bendmns ”att vara pa scen”, lyfts fram:
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”Det dr ndgonting som vi pratar... det ar en synpunkt, en asikt som
kommer upp ganska ofta. Sa har “- Jag tycker att det ar for lite arbets-
rotation”. Och jag fattar helt den kanslan. Alltsa det ar ganska slitigt att
vara i rollen servicegivare hela tiden, att vara pa scen. Ofta nér vi tar in
folk fran restaurang sa brukar de sidga s& har “- Alltsa mycket dr battre har.
Man far typ ha rast och man vet att man ar garanterad en ledig dag i
veckan. Det ar underbart. Men det har att sta pa scenen som ...” Jobbar du
i servisen pé restaurangen dé& gar man ju undan for att hamta maten. [...]
Har finns ju inte sdna mojligheter, da dr man pa scen hela tiden. Och det
tar ganska mycket. 54 jag forstar behovet av arbetsrotation. Men ett: Jag
har inte de arbetsuppgifterna utan det ar stad, plock mojligtvis, kund-
ordrar [...].”

(Case C, Butikschef)

Svarigheterna att hantera fragor kopplat till att personal upplever stress i arbetet och hur detta
hanteras, beskriver ett av skyddsombuden:

”[...]]a, det &r ndr folk mar daligt framfor allt. For vi har inte jattemycket
mojligheter att omplacera folk, till exempel om de inte tal stress och s har.
For det ar ju stressigt, det dr stressigt 6verallt. Men sa &r det i hela arbets-
livet mer eller mindre i dag. Sa det ar jattetufft for de manniskorna som
inte klarar av det. Och det dr en utmaning. [...] Ja, vi har forsokt ... och jag
forsoker prata med de hdr, att de inte ska ta pa sig sjdlva, utan att de har en
teamchef som de ska ga till om de tycker att de inte hinner med. Och da
ska han eller hon da tala om for dem vad de ska gora. Fast det &r inte alla
som gor det. De kdnner sig inte bekvama med det heller. Det dr den storsta
utmaningen tycker jag, det dr den har stressen.”

(Case A, Skyddsombud)

Ett skyddsombud beskriver utmaningar med att fa till bra scheman vilket gor att grund-
planeringen kopplat till bl.a. begransning av tiden for kassaarbetet forsvaras:

"[...]]Ja, nu blir det inte dels varannan timme, i kassan dessutom da, och
rasterna blir forskjutna. Och det dr inte bra egentligen [...].”
(Case, Skyddsombud)

Som regionchef dr en av utmaningarna att kunna besoka alla butikerna i det geografiskt stora
omrade som chefen ansvarar for:

"7 [...] Och det &r vél ocksa det som &r den stora utmaningen att kunna
besoka dem [butikerna] med den frekvensen som faktiskt behovs for att
man ska kunna sékerstélla en bra arbetsmiljé och kunna se tidiga signaler
naturligtvis.”

(Case C, Regionchef)

HR pa koncernniva lyfter fram de informationsutmaningar som finns beroende av storleken pa
koncernen och de ingaende kedjeforetagen samt organisationsstrukturen:

”Utmaningen &r att vi dr sa stora. Det ar jdtte, jattesvart att fa ut

information. Alltsa det dr vansinnigt svart att fa ut information. Jag kdnner
mig valdigt bakbunden, jag ar beroende av att kedjorna tar det vidare [...]
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Déaremot sd ... vi har inga kanaler att na vi, utan vi maste ga via deras
[kedjeforetagens] kanaler, och de ... det kan ibland vara véldigt svart, for det
ar beroende att de ... att en fraga som ar viktig for mig, att jag far nagon
som for den vidare &t mig. [...]”

(Case A, HR)

Vi kunde dven se att HR pa central niva énskar mer samverkan med Arbetsmiljoverket genom en
form av arlig central revision. Det som lyftes fram var att kedjeforetagens olika arbetsmiljorutiner
skulle kunna beskrivas fran central niva, och att Arbetsmiljoverkets tillsynsarbete skulle kunna
fokusera dnnu tydligare pa att undersdka hur dessa rutiner anvands pa lokal nivé i organisationen.

+ Frdnvaro av arbetsmiljo i métesstrukturen
Franvaron av arbetsmiljofrdgor pd dagordningar och i olika motesstrukturer, beskrivs i Case B och C.

Regionchefen besvarar pa fragan om det inom kedjeforetaget finns nagon centralt framtagen
agenda for personalméten, dar dven arbetsmiljofragorna finns upptagna:

”Nej, det har vi faktiskt inte. Och det har ar faktiskt ndgonting som vi har
pratat om, att vi egentligen borde ha en tydligare agenda for vara personal-
moten ute pa butik. 53 att det finns nagra stdende punkter som dr med vid
varje mote. Det har ... finns inget sant centralt i dagsldget och jag har inte
heller ndgot som jag har arrangerat for mina ... till mina butikschefer. Men
det dr &nda ndgot som vi har pratat om, sé att det finns ingen ... Varje
butikschef sdtter upp agendan for sitt personalmote.”

(Case B, Regionchef)

En butiksmedarbetare, som dven sitter med i butikens ledningsgrupp, svarar pa fragan om det
finns nadgon stdende punkt om arbetsmiljé pa butikens métesdagordning:

”Nej, det gor det inte. Nu sdger jag min personliga asikt. Jag hade velat ha
det mer strukturerat dar det finns mallar {6r en APT [arbetsplatstriff] till
exempel. Var agenda ar mer att butikschefen da har satt ihop vad han vill
prata om pa manadsmotet. Och sen far folk flika in med punkter som de
tycker &r viktiga. Jag hade mer velat ha att vi har till exempel en
arbetsmiljopunkt, dar vi faktiskt pratar om punkter hur vi ska forbattra var
egen arbetsmiljo hér [...] Och om man har det som en fast punkt pa ett
mote sa tror jag att folk kommer borja diskutera mer och kanske mer
komma in i tankebanorna runt de punkterna just.”

(Case C, Butiksmedarbetare)

+ Utmaningar kopplat till psykisk ohalsa
Utmaningarna med att i sin chefsroll hantera fragor kopplat till psykisk ohdlsa lyfts fram i Case A.

Omradet som beror psykisk ohélsa hos personalen ar utmanande att arbeta med enligt en
regionchef:

”Nej, men det &dr val nagot som vi ser 6ver lag, det dr den psykiska

ohélsan. Och framfor allt hos yngre manniskor. Sa det &r en stor utmaning.
[...]Ja, men det jobbar vi med i de samtalen vi har. I de hér sjuk-
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uppfodljningarna. Och vi forsoker f6lja upp det. Eller, vi foljer upp det,
skulle jag vilja sdga, och forsoker vara ... och jobbar med det sa mycket
man kan. Men det géller ju ... Det &r inte bara arbetsgivaren, utan det ar
tva parter. Och det dr vél det som ocksa ar svart. Men vi gor det som
aligger oss.”

(Case A, Regionchef)

En butikschef beskriver en forskjutning av frdgor fran den fysiska- till den psykosociala arbets-
miljon, samt hur arbetet med psykisk ohilsa hos personalen kan se ut:

” Alltsd den har ... om man tar fysiska arbetsmiljon om man sager sd, ar
inte sa mycket jobb egentligen, det fungerar valdigt bra tycker jag. Vi
fangar upp signaler och vi ringer in sa fort vi marker nagot eller nagot gar
sonder ... eller snett eller sd. Utan det dar ar mer den psykosociala arbets-
miljon som har blivit véldigt stor under de senaste &ren som bara blir mer
och mer tycker jag. [...] ... att folk kanske ibland inte mar sa bra. Och oftast
s ar det inte arbetsrelaterat utan det dr privat som man far inte ... ja, livs-
pusslet och livet och ... ja, forvantningar och man ... ja. Sa att det ... Jag
upplever att den biten har 6kat markant 6ver éren. [...] ... det handlar
mycket om sjuk... alltsd ... samtal. Att férsoka sortera ut vad det beror pa
och forsoka harleda personen rétt ... Alltsa om den behdver ha
professionell hjélp sa far man ga vidare i och med att man ar ingen
psykolog eller sa. [...] Men jag tycker dndé att vi har blivit mycket
duktigare pa att hantera det och vdgleda tror jag. Sen ar det mycket upp till
individen da att ta emot och gora det da.”

(Case A, Butikschef)

4.5 Covid-19-pandemin

Covid-19 pandemin har {ort med sig utmaningar men dven ett stort antal lardomar {or kedje-
foretagens arbetsmiljdarbete, vilket beskrivs nedan fran de i studien ingaende kedjeforetagen/
organisationerna och utifran olika perspektiv.

4.5.1 Systematiskt arbetsmiljoarbete

+ Samverkan
Arbetsgivare och skyddsombud samverkar:

" [Foretaget] ar sa positiva till facklig samverkan [...] bade fackombud och skydds-
ombud, [...] de brinner for att vi ska ha en samverkan. Vi ska inte vara motparter, vi
ska kunna ... Det dr vi vid borden, men vi ska kunna jobba tillsammans. Vi lyssnar
pa varandra, respekterar varandra. Hade vi inte statt dédr nar det hér borjade sa hade
vi haft langt steg att ga forst. Men nu var vi det, och vi hade byggt upp det har. Sa
det var inga konstigheter.”

(Case A, Skyddsombud)

Okad frekvens av moten med skyddsombud och chefer, dar man gor riskbedomningar
tillsammans:

49



®

Rapport C 664 — Vad krévs for att arbetsmiljéarbetet ska fungera i kedjeforetag inom handeln?

"Ja, vi har haft méten valdigt ofta, bade jag och ... jag som ar skyddsombud d&, och
teamcheferna och butikschef. Vi har haft riskanalysmoten var 14:e dag angaende
corona. Och det tycker jag har varit jattebra.”

(Case A, Skyddsombud)

¢ Riskbeddémningar

Det utfors mer riskbedomningar inom alla organisationer. Forr gjordes riskanalys om nagot hade
intréffat i organisationen eller vid identifierad mdijlig fara.

Okad kunskap hos chefer om riskbeddmningar:

"Jag tycker att vara butikschefer, de har d&nda utvecklats, nu vet de dtminstone vad
en riskbeddmning &r och att man verkligen maste jobba aktivt med den.”
(Case B, HR)

Kontinuerligt och frekventa riskbeddmningar/riskanalyser, veckovis eller manadsvis med fokus pa
Covid-19, men fler punkter ingér ocksa i riskbedomningen t.ex. stress.

Det frekventa arbetet med riskbedomningar under pandemin har medfort en 6kad forstaelse for
riskbedomningar och hur viktiga de &dr. Riskbedomningarna blir en del av det vardagliga arbetet.

Okat arbete med riskbedomningar, mer frekvent och ur ett langsiktigt perspektiv:

"For att gora riskbedomningar nu I6pande och fdlja upp och ha det som aktivitet.
Naéstan varje vecka har vi jobbat, i alla fall under varen. Den har vi fatt med oss
gratis, forstaelse for riskbedomningar och vikten av dem. S& att den ... Dar kommer
vi ta med oss nagot positivt ute efter ... Nar pandemin har lagt sig.” (Case A, HR)

"Ja, det tror jag faktiskt. Kanske inte den mallen som vi har nu da, eftersom den &r
sa specifikt kopplad till ménga fragor som har med corona att gora. Men det kan
sakert bli ndgonting som man kanske gor fyra ganger per ar, i stillet for nar man
upptéacker nagot. For att risken dr att man inte upptédcker nagot for att man ar s& van
vid saker hela tiden. Man ar hemmablind, och sa dar, i sin butik.”

(Case A, Regionchef)

e Skyddsronder

Ett forbattringsomrade &r att 6ka antalet skyddsronder ute i butik, for att tidigare fanga och ringa
in fler problemomréaden:

”For att ndr vi gar och fragar ute pa vara skyddsronder, sa kanske det har hant f6r
tva manader sen. Da har folk glomt det, om de inte kommer direkt. Och det ar inte
alla som gor det, utan de tar det ndr man gar de har skyddsronderna, och da ar det
inte kanske allting som kommer upp. Man kanske skulle gora det oftare.”

(Case A, Skyddsombud)

4.5.2 Verksamhetsstyrning

Konceptstyrningen har medfort att anpassningen till Covid-19 pandemin har gatt fort i form av
informationsspridning och implementering av atgarder ute i butik (plexiglas, hygien, handsprit,
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avstand) och styrd rastplanering (antalet personal i lunchrum, placering och antalet bord och stolar
samt antalet personal ute i butik).

Konceptstyrt foretag: beslut i hdgsta ledningen och snabbt genomfdrande av beslut i butikerna:

”De brukar sdga att ett beslut och genomforande sen pa [antal] butiker, [...], det gar
vildigt snabbt. Tar man ett beslut, sa ar det ute. Inom ett par veckor, sa har alla
genomfort det vi har bestamt.”

(Case A, Regionchef)

Snabba beslut om atgéarder, fran ledning till butik med fokus pa arbetsmiljo for medarbetaren och
trygghet fér kunden. Snabb omstéllning i butik. Okad aterkoppling fran butiksniva till lednings-
niva. Ledningen har lyssnat pa butikens aterkoppling:

” Alltsa beslut har fattats mycket, mycket snabbare nu &n vad det har gjorts innan.
Alltsa vi har varit véldigt snabba med att fatta beslut utefter atgarder som har
behovts goras, och det har framfdr allt varit just det hér arbetsmiljon i vara butiker
for att kunna na kunden pa ett tryggt satt.”

(Case C, Regionchef)

Ett av kedjeforetagen har fran central niva valt att inte installera plexiglas i butik da detta inte var
ett krav fran Folkhadlsomyndigheten. Dock har organisationen arbetat med atgarder om avstand
mellan personal och kunder, da det i butik ar vanligt forekommande att butiksmedarbetare maste
vara i narheten av kunden och stotta kunden. Dock har ménga butikschefer, butiksmedarbetare
och fackliga representanter aterkopplat till central niva om en upplevd otrygghet med att inte ha
plexiglas vid kassan. Det centrala beslutet har reviderats och butikerna far mojlighet att installera
plexiglas vid kassorna:

”Sa vi har reviderat det har beslutet och vi ska skicka ut plexiglas nu. Och da
baserar vi snarare det pa att vi gor det i form av den psykosociala arbetsmiljon,
alltsa det ar den vi tar hansyn till, och just den hér kédnslan av att man kénner sig
otrygg. Snarare dn att det ger en ... ja, ett skydd for att inte smittas. Ja, rétt eller fel,
vara butiker har ... vi har fatt valdigt mycket frustration kring det har. Och med
facit i hand sa kanske ... s& kdnner vi val att vi borde ha agerat pa det tidigare, men
vi hade ocksa en forhoppning att det inte skulle bli den hér andra vagen. Sa nu ska
det skickas ut i butikerna, och det forvéntas goras inom en till tva veckor, sé ska alla
ha fatt de har plexiglasen da.”

(Case B, HR)

Butikerna ar tacksamma over det arbete som utfors fran huvudkontor/stab och det underlattar och
snabbare beslut kan tas. Beskriver hur arbetet ska gora, som butikschef behdver man inte fundera
och tolka vad som kravs pa butiksniva:

”QOch vi dr extrem tacksamma for den méngden utav jobb som gors upp fran
huvudkontoret, kdnner jag i det har laget, att det dr véldigt mycket snabba puckar
och snabba beslut som behover tas. S att det 4r nagonting som vi behéver jobba
mycket med ocksa, ner pa butiksnivé, att ... vad det dr som kravs pa véra butiker.”
(Case C, Butikschef)

Den centrala styrningen har gett god effekt i organisationen. Organisationen fattade beslut om
atgdarder som inte var ett myndighetskrav, utan man hade fokus pa bade medarbetare och kund:
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”Vi dr ett omtdnksamt foretag fran borjan, och inte bara mot kunder, utan mot
medarbetare med.”
(Case C, Butikschef)

En central styrning kan underlatta chefens arbete ute i butik, och stdd for oerfarna chefer, t.ex. en
generellt framtagen riskbedémning som har tagits fram pa central niva kan som kan anvéindas pa
butiksniva (identifierade risker):

”Och kan ge mig, som inte kanske &r sa insatt fran borjan, att ge mig ratt
forutsattningar. Och jag marker ocksa att ju mer som blir centralt styrt, i stéllet for
att jag ska sitta p& min butik och bestimma en lokal ... eller gora en lokal
riskbedomning, sd kommer det en riskbeddmning redan fran borjan, for att vi har
ungefdr samma forutsittningar, allihop. Jag tror det kan bli mer och mer sa. Annars
dr det ganska latt att missa vissa risker ocksa, om man inte ar tillrackligt kritisk.”
(Case C, Butikschef)

4.5.3 Kommunikation- dialog och 6kad informationsspridning

Det ar viktigt med att fora en dialog om det organisationen vill och pavisa vad som é&r viktigt for
organisationen. Strava att forbattra organisationen, identifiera forbattringsomraden och hur saker
och ting hanteras, bade bra och daligt.

Okad information fran ledningen:

" [...]i och med att ldget hela tiden dndras, sa far vi mer information. Sa att det ar
inget som ar annorlunda, bara att det ar mer frekvent eftersom det hela tiden
forandras.”

(Case A, Butiksmedarbetare)

4.5.4 Digitala plattformar och verktyg - moten och interaktioner

Pandemin har bidragit till en snabbare verksamhetsutveckling och ett 6kat arbete med att
digitalisera verksamheten.

Digitala 16sningar har nyttjats sedan tidigare av organisationerna, arbete i Teams och egen e-
postlada:

” Teams, till exempel, har forbattrats [...] den hade vi redan innan men just det att
fler och fler har fatt lara sig att jobba i Teams. Alla medarbetare har en egen
mejladress och det dr ju ldtt att na, sa att sdga.”

(Case C, Skyddsombud)

Covid-19 pandemin har gjort sa att organisationerna har blivit béttre pa att anvanda digitala
plattformar for méten och utbildning:

" [...]. Det funkar ratt bra att ha utbildningar pa distans.”
(Case C, HR)

Det var en utmaning att arbeta med en snabb och stor omstallning fran fysiskt utbildningsforum

till ett digitalt utbildningsforum. Man ville inte stilla in utbildningar och eventuellt férsena med-
arbetares arbetsmiljoutbildning.
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Vissa typer av moten bor helst inte vara digitala enligt en av intervjupersonerna, och denne
beskriver vidare osdkerheten kring att sakerstélla att obehoriga ej far ta del av “kéanslig”
motesinformation:

”For i vissa forum sa vill du bade vara sédker pa att det bara ar de kallade som
faktiskt hor det. For nér vi sitter sa har nu sa vet man faktiskt inte alls vem personen
har i ryggen bakom. Vi vet inte hur manga till som hor det hiar samtalet. Och det har
jag sjalv uppfattat som ett litet arbetsmiljoproblem nar du jobbar digitalt. Jag tycker
det kdnns olustigt ibland.”

(Case A, Skyddsombud)

Okat och kontinuerligt samarbete mellan huvudkontor/stabsnivaer och butiker dd man kan métas
digitalt (Teams-moten), dar butikerna kan informera om aktuell status och dnskemal om stdd etc.
Samverkan dar man gemensamt tar fram l6sningar etc.:

”Jag tror att vi kommer att samarbeta mer med butikerna 6ver Teams, och vara med
digitala. Och det kommer gora att vi far mer input fran butikerna och kan gora saker
och ting tillsammans. Det ar ett sitt att overbrygga den har distansen (fysiska, och
minska antalet tjansteresor ut till butik).”

(Case C, HR)

Ur ett tidsperspektiv och héllbarhetsperspektiv (minskad antalet tjansteresor) dr det positivt med
digitala moten. Speciellt f6r chefer som frekvent genomfor fler moten jamfort en butiks-
medarbetare. Det ar vanligt att chefen har en personlig dator, men inte butiksmedarbetaren.

4.5.5 Atgarder i butiken

¢ Hygien och stidning

Det har skett en fordndring inom branschen vad géller hygien. Det har blivit ett 6kat fokus pa
handhygien (tvidtta och sprita hdnder) och regelbunden rengéring av olika ytor som personal eller
kunder kommer i kontakt med: kortmaskiner, scannrar, kassaapparat, bord:

"Jag dr en gammal restaurangmaénniska, sa jobba med hygien, det sitter i benméargen
pa mig. Men det dr nagonting jag markte nar jag kom till handel, sa att dar tanker
man inte pa samma sitt just ndr det géller att tviatta handerna ofta, sprita hander,
rengora ... ja, men kortmaskiner och kassor och allting. Och dér kan jag tycka att
personalen har fatt ett helt annat tank nar det galler bade ... ja, men handtvatt,
personlig hygien och renlighet pa de har sma sakerna runt i butikerna. Att det ar
inte bara att ga och damma ett bord, utan ... ja, allting behdver rengoras ofta och
regelbundet.”

(Case B, Butikschef)

Fokus pa hygien, ett omrdde som kommer att tas med i framtiden da det kan minska antalet
insjuknade.

Butik som forr har haft en hég sjukfranvaro innan pandemin, sa visar trenden att sjukfranvaron
har minskat. Orsaken till detta kan vara att man stannat hemma vid symptom, att man har battre
hygienhantering, samt rutiner dar man har skickat hem personal som har uppvisat symtom pa
sjukdom samt &vriga atgarder (rastplanering, stidning/rengdring):

53



@ Rapport C 664 — Vad krévs for att arbetsmiljéarbetet ska fungera i kedjeforetag inom handeln?

”Jag tror att hygienen 6verlag kommer stdrkas upp.”
(Case A, Skyddsombud)

Det har blivit en 6kad rengoring (avtorkning) av utrustning/verktyg som t.ex. handtag. Tror ocksa
pa okad stddning i framtiden och 6kad medvetenhet om hygien:

”Sen det har med renligheten, det tror jag absolut kommer f6lja med. Om inte annat
sa mina butiker, for det kommer jag kampa for. For jag tycker att det dr en bra grej,
det finns mycket bacillusker hir ute, som inte behover ... man behéver komma i
kontakt med.”

(Case B, Butikschef)

¢ Sjukfrdnvaro och sjuknéirvaro

Okad respekt och som medarbetare blir man inte pa samma stt ifrdgasatt om man mar daligt.
Man &r mer man om varandra:

”Nej, jag hade lite feber”, men vad gor du pa jobbet? Och nu i samband med det har
s& har det blivit valdigt tydligt med att butiken gar faktiskt inte under for att jag inte
dr pa jobbet och det tycker jag dr en stor skillnad faktiskt, sa.”

(Case B, HR)

Man paminner varandra, tdnker bade pa andra och sig sjilv:

”Nu sa tanker man pd varandra. “"Men har du tvéttat handerna?” “Nej, det har jag
inte, men jag gar och gor det innan vi satter oss pa métet”. Lite mer att ta hand om
sig sjdlv och varandra.”

(Case C, Butikschef)

e Avstand mellan butiksmedarbetare och kund

Det stora topparna med manga kunder samtidigt i butik (kobildning och trangsel) har minskat,
med 6kad spridning av kunder under vardagar och helger pa olika klockslag.

Ju fler kunder i butik, desto mer stress kan butiksmedarbetaren uppleva. Det blir dven svart att
hinna med att fylla upp hyllorna i butiken da det 4r manga kunder i butik, som letar varor eller
star i langa koer genom butiken.

Den slussning som har genomforts har minskat trangseln. Forr kunde slussning i butik utforas
endast pa grund av brandskyddsperspektivet. Exempelvis en butik fick ha 200 kunder i butik.
Under pandemin blev slussning en atgard (centralt direktiv) och med begransning av antalet
kunder i butik till 30 (ur ett pandemiperspektiv). Detta medfdrda att butiksmedarbetaren fick det
enklare att arbete i butik da det inte var trdngt pa grund av manga kunder i butik.

“Men forhoppningsvis da kan jag hoppas att de omformulerar det sa att vi far slussa
for annat ar brandskyddet. For att det ar sa otroligt mycket lattare att jobba nir det
inte ar tva personer per kvadratmeter i butiken. Det ar jatteskont. Mycket skonare.
Sa jag hoppas att vi far en utdkad mojlighet att slussa. Sa att vi kan gora ett bra jobb,
sd.”

(Case C, Butikschef)
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Med slussning kan genomstromning av kunder ske fortare, samt minskar trangsel i butik.
Underlattar arbetet ute i butik. Den psykosociala arbetsmiljon skulle ocksa forbattrats for
medarbetaren:

”Jag tycker att det funkar bra da vi anvander oss av det medlet att slussa in
manniskor, vilket har hjalpt oss oerhort mycket, just for att vi kan minska kunderna
i butiken. Och det resulterar ocksa i att vi far ett mindre stresspaslag [...] vi hinner
ocksa fylla upp butiken medan vi arbetar [...] sa det har lett till att personalen ar
lugnare och mindre stressad ocksa.”

(Case C, Butiksmedarbetare)

Dessutom blir miljon for kunderna trevligare om det inte dr trangsel i butik. Kunderna far
dessutom snabbare hjilp av personal i butik.

4.5.6 Larande organisation

Om chefens larande:

"Jag tanker just att vara chefer 6vas i att jobba med det systematiska
arbetsmiljoarbetet mer. Och ja, det ar bade kopplat till allt det fysiska och vad man
far gora for anpassningar i butik, men dven da hantera sin personal och deras oro
kring det. Sa jag tror att just for cheferna sa har det dnda starkt dem, att de far
hantera dessa typer av fragor.”

(Case B, HR)

Om gruppens lirande och den grupputveckling vilken skett pa plats i butik:

“Teambildningen, man kan sluta skicka folk pa att klattra upp i trdden och bygga
manskliga pyramider. Ge dem en pandemi och satt dem i en butik. Det kan ocksa
splittra en butik, men i vart fall sa har det varit valdigt enande.”

(Case C, Skyddsombud)

I arbetsgruppen har man lért sig om kunder och kundernas beteende. Man dr mer mottaglig for
nya lésningar och nya riktlinjer i butik samt och att vardagsarbetet &r foranderligt.

Viktigt med en omfattande utvardering efter Covid-19 pandemin:

"Ja, det togs upp forra manadsmotet och [...] vi kommer ta med oss detta som en
lardom, att vi far mycket béttre miljo om vi kan slussa in folk.”
(Case C, Butiksmedarbetare)

Sammanfattningsvis kan ndmnas att utmaningarna med Covid-19 pandemin har varit ménga for
samhallet i stort och for arbetsmiljon pa arbetsplatserna inom handeln. Pandemin har medfort nya
och okdnda arbetsmiljorisker i form av en ny samhallsfarlig sjukdom, dar rutiner och atgarder for
att bedoma och hantera dessa risker inte funnits pa plats vilket lett till att dessa har utvecklats
efterhand.

4.6 Arbetsmiljorisker

Foljande arbetsmiljorisker kan identifieras utifran vara intervjusvar, men behover studeras mer i
detalj:
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e Belastningsergonomiska risker vid forflyttning av gods, plock av varor, kassaarbete
e Problem med vdarme, kyla, drag och luftkvalité

e Godsflodet och lagerhantering med begransade lagerytor

e Stress

e Hot och vald

e Ohovligt bemotande fran kunder (se dven avsnitt nedan)

4.7 Hot, vald och ohovligt bemotande

Omradet avseende hot och vald samt ohdvligt bemoétande fran kunder gentemot butikspersonal,
har inte varit en huvuddel i projektet. Men vi valde att titta vidare pa omrédet, bland annat mot
bakgrund av det som framkommit vid vara intervjuer.

*  Rutiner och processer pa plats vid ran och dverfall i butik

Det véra intervjuer visat ar att rutiner och processer finns pa plats gallande ran och 6verfall i butik.
Da fungerar rutiner enligt plan och drabbades ges hjalp och stdd vilket beskrivs utifran olika
perspektiv i Case C:

“...om man varit utsatt for en incident som hander [Lis hot och vild] sa
finns det ett efterarbete och en uppfdljning som &r valdigt tydlig pa
[Foretaget] hur vi hanterar sant med stdd, med samtalsstdd tillsammans
med foretagshdlsovard [...] tror att de flesta kdnner sig trygga med det
tillvagagangssatt vi har, fran att det hander pa vara butiker och man
trycker pa 6verfallsknapparna till att hela apparaten satts igang och den
hjalpen man far utefter det sen da.”

(Case C, Regionchef)

“Och det maste jag vil sdga att [foretaget] dr duktiga. Da ringer det en
regionchef nar det gar det hér larmet. Och da beréttar vi som det var och
da fick vi stinga butiken. ... och da kommer det manga ménniskor nar
det dr nagot sant har. Det var regionchef och det var chefer och...ja. Sen
ringer det nagon dagen efter, tror jag de gjorde ocksé och fragade hur vi
madde och sa har.”

(Case C, Butiksmedarbetare)

+  Utmaningar att hantera oh6vligt bemétande fran kunder

Nar det géller krankningar, trakasserier och ohovligt bemétande fran kunder &r rutinerna 6verlag
inte lika utvecklade som vid hot och valdshédndelser, med avseende pé hur detta hanteras inom
kedjeforetagen samt hur individen som drabbats kan fa stod, vilket beskrivs i Case C.

En butikschef beskriver en dialog med sin personal kring detta:

"Det var flertalet [i personalen] som sa sa har: -Jag tycker det ar valdigt
jobbigt med de har aterkommande sma kommentarerna fran kunderna
hela tiden. S& hiar ”Gud , vad harligt du gar. ...Vad mysigt det ar nar du
lyfter den dar”... Alltsa sa hdr sma, harmldsa kommentarer som de far
standigt och jamt sa att de gar pa helspann hela tiden for att sd har “Hur
ska jag bemota den har? Ska jag utbilda kunden, ska jag uppfostra den,
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vad ska jag gora?”
(Case C, Butikschef)

Hur butikspersonalen hanterar denna typ av hdandelse pé butiksniva, beskrivs av en butiks-
medarbetare, vilken d@ven saknar nagon typ av instruktioner fran central niva:

”Vi har alla varit med om saker och ting, s& det dr mest bara att prata
igenom det med varandra. Gar ifran ett litet tag och lite sa. Men inte jatte-
mycket frdn huvudkontoret just nar det géller konfrontationer. Det &r
mer om s& hér ska vi vara, sa har ska vi agera mot den vanliga kunden,
sa.”

(Case C, Butiksmedarbetare)

4.8 WORKSHOP-tema 1

I november 2021 genomfdrdes tva separata workshops med presentation av prelimindra resultat
fran studien. Den ena workshopen genomfdrdes med HR-personal vid kedjeforetag inom handeln
och den andra med regionala skyddsombud fran Handelsanstélldas forbund och Unionen.
Representanter fran projektets referensgrupp deltog vid respektive workshop. Dialog genomférdes
med workshopdeltagarna runt tva olika teman kopplat till hur arbetsmiljoarbetet kan utvecklas
och forbattras i kedjeforetagen. De tva diskussionsteman handlade om hantering av krankningar,
trakasserier, ohovligt bemdtande fran kunder mot personal (tema 1), samt hur Covid-19-pandemin
har paverkat hur féretagen arbetar med det systematiska arbetsmiljoarbetet (tema 2). Avsnitt 4.8 -
4.9 nedan, dr en gemensam sammanstillning av det som framkom vid de tva separata
workshoptillféallena.

Nedan redogors i en sammanstéllning vad som diskuterades vid tema 1 om hantering av
krankningar, trakasserier, ohovligt bemotande. Vid workshoppen stélldes fragan om deltagarna
hade exempel pé hur kedjeforetagen pa ett framgangsrikt satt hanterar fragan om krankningar,
trakasserier samt ohovligt bemotande fran tredje man.

Det behover finnas forutsattningar i organisationen for bade chef och medarbetare att hantera
dessa fragor ur olika aspekter, vilket beskrivs enligt nedanstaende struktur:

e Virdegrund, nolltolerans, policy och lagrum

¢ Rutiner och mallar

e System for rapportering och uppfoljning samt gemensamma begrepp, definitioner och
koder for hantering av data

¢ Kommunikation, erfarenhetsutbyte och larande

e Resurser, stdd och kompetens/utbildning

e Hantering vid intréffad incident

e Branschen och samhallet

4.8.1 Vardegrund, nolltolerans, policy och lagrum

Innan en handelse har intraffat dr det viktigt att organisationen har en sund vdrdegrund om vad
som dr acceptabelt och inte acceptabelt pa arbetsplatsen. Workshopdeltagarna (WS-deltagarna)
anser att det dr viktigt att arbetsmiljon prioriteras och att det finns en tydlighet att det ar noll-
tolerans mot upplevda kréankningar/trakasserier. Detta borjar frdn hogsta ledningen och ut i
organisationen och till medarbetaren och chefer i butik. WS-deltagarna menar det maste finnas en
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nolltolerans hos butikschefer och att medarbetarna &r delaktiga i det arbetet. Det ar viktigt att
chefer agerar for sina medarbetare och inte enbart tdnka pa kunden och pengarna. Medarbetaren
ska inte behdva acceptera ett ohdvligt bemotande pa arbetsplatsen. WS-deltagare anser att detta
omrade uppmarksammas och hanteras idag. De storre organisationerna har utvecklat policys och
det diskuteras pa chefsniva. Dock upplever man att det ar komplicerat med att arbeta med OSA-
omradet och vad for slags direktiv man kan ge till chefer. Med ny lagstiftning har organisationer
idag mojlighet att tillampa tilltrddeslagen och anvinda det som ett verktyg vid hantering av
drenden mellan kund och butiksmedarbetare.

4.8.2 Rutiner och mallar

WS-deltagare foreslar att det ska finnas fardiga strukturer hur drenden med ohovlig bemotande
ska hanteras, samt att det finns tydliga rutiner som beskriver hur man ska beméta och hantera
besvérliga och ohovliga kunder. Det bor finnas fardiga formuldr-mallar med fragor som bor stéllas
och besvaras vid en intrdffad handelse. Man onskar ocksa att det ska finnas ett tydligt regelverk for
arbete i kassa och butik och beskrivning av hur man hanterar incidenter under ett ensamarbete
som besvarar fragan vem medarbetaren ska kontakta vid en intrdffad incident. Det bor finnas krav
och efterfragan i organisationen sa att intraffade handelser rapporteras. Rutinerna ska vara tydliga
for chefen, samt att rutinerna revideras regelbundet.

4.8.3 System for rapportering och uppféljning samt
gemensamma begrepp, definitioner och koder for hantering av
data

Malet med rapportering och uppfoljning &r att skapa en synlighet om vad som pagar ute pa
arbetsplatserna. WS-deltagare anser att det &r viktigt att organisationen har rutiner och utfér
kontinuerliga undersokningar och uppfdljningar, samt att hogsta ledningen ar delaktiga i ett
uppfoljningsarbete. Det finns tva verktyg som anvénds idag, rapporteringssystemet HIA-system
(Afa Forsakrings IA-system) samt medarbetarundersokningar. WS-deltagare anser dock att dessa
verktyg idag inte fullt ut uppfyller syftet med att fanga upp ohovligt bemétande och krankningar
fran kunder till medarbetare. WS-deltagare papekar att det &r viktigt med gemensamma begrepp,
definitioner och koder vid hantering av data som sétts in i systemet och ska plockas ut fran
systemet for fortsatta analyser och uppfoljningar av intraffade handelser/incidenter, samt att
uppfodljningen sker i samverkan mellan arbetsgivare och skyddsombud. Dessutom bor detta
omrade finnas med i medarbetarundersokningar som utfdrs ute pa arbetsplatserna.

4.8.4 Kommunikation, erfarenhetsutbyte och larande

For att sdkerstalla god kommunikation, erfarenhetsutbyte och larande i organisationen anser WS-
deltagare att det ar viktigt att det finns handledning och olika slags forum/méten dar man kan
diskutera dessa fragor, bade som chef och medarbetare. Det dr viktigt att medarbetare och chef far
kunskap hur det ska hanteras samt varfor det ska hanteras. Det &r viktigt att dessa fragor ocksa
hanteras vid introduktionen av nya medarbetare pa arbetsplatsen. Syftet med detta &r att forbereda
medarbetaren (och chefer) infor moten med besvérliga och ohovliga kunder (tredje man). Man bor
dven ta fram exempel pa hur man kan hantera situationen och ge forslag pa svar som man kan ge
till kunden. WS-deltagare anser att man aktivt ska diskutera dessa fragor, t.ex. som en stdende
punkt pa arbetsplatstréaffar samt att det finns handledning. Dessutom bor det finnas forum for
chefer for erfarenhetsutbyte, exempelvis pa regional niva med regionchef och butikschefer. Forslag
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fran WS-deltagare &r att man ocksa kan tar upp denna fraga under rekrytering av medarbetare och
chefer.

4.8.5 Resurser, stod och kompetens/utbildning

Det ar viktigt att alla i butiken har kunskap och mdjlighet att hantera dessa fragor, dar bade
butikschefer och medarbetare har kompetens, verktyg och tid att utfora detta arbete, bade
forebyggande samt om en incident intréaffar. En grundférutsattning ar att det finns stéd och
utbildningsplaner inom organisationen. Det dr dven viktigt att medarbetaren far stod fran
nédrmaste chefen och att butikscheferna far stod fran central niva. Tva konkreta exempel som lyftes
fram var radgivningsstdd per telefon dygnet runt eller stdd fran foretagshdlsovarden. I andra
branscher arbetar man med kamratstdd, vilket kanske dven kan vara nagot for handeln, enligt WS-
deltagarna. Ytterligare forslag fran WS-deltagare var att organisationerna har utbildningsprogram
for chefer, medarbetare och skyddsombud, med syfte att starka deras kompetens genom att arbeta
med introduktioner, utbildningar och 6vningar. Nar det val intrdffar en hdandelse ska alla veta vad
som géller. Med detta maste organisationen sékerstilla att det finns resurser for detta arbete.

4.8.6 Hantering vid intraffad incident

WS-deltagare beréttar att det kan vara svart for medarbetaren att veta hur denne ska
agera/respondera samt vardera en krankning/ohovlighet fran kund. Har &r det viktigt att
organisationen via chefer uppmuntrar sina medarbetare att prata med sin ndrmaste chef vid en
upplevd ohovlighet/krankning fran kund. Det maste finnas en Iyhordhet for den subjektiva
upplevelsen dar man respekterar individens obehagskénslor. Dessutom &r det viktigt att man som
individ vagar sta upp for sig sjalv samt att man som medarbetare upplever stdd fran chef och
kollegor. Det ar viktigt att den specifika hdandelsen lyfts upp och synliggors samt att man far prata
av sig med sina kollegor da det eventuellt kan finnas flera drabbade av samma kund som betett sig
oetiskt/ohovligt pa arbetsplatsen. Ett ytterligare forslag fran WS-deltagare som kan skydda/starka
medarbetare som utfér ensamarbete, dr att anvanda kroppskamera som t.ex. parkeringsvakter
anvander.

4.8.7 Branschen och samhallet

WS-deltagare anser att det ar viktigt att handeln fortsatter att arbeta med fragan om ohovlighet i
handeln och fortsatter att skapa kunskap om detta ute i samhéllet. En aktivitet skulle kunna vara
att borja arbeta med kundens attityd i butik, exempelvis genom att skapa kommunikation fran
butik till kund med budskapet: “Vad vi som butik forvantar oss av dig som kund”.

Branschen bor vidare skapa ett gemensamt synsatt for hur man i Afa Forsakrings HIA-system kan
koda in handelser avseende krankningar och ohdvlighet fran kunder (tredje man).

4.9 Workshop, tema 2

Nedan redogors i en sammanstéllning det som diskuterades vid tema 2 pa workshopparna. De
fragestallningar som WS-deltagarna diskuterade var foljande: Hur har Covid-19-pandemin
paverkat era sétt att jobba med det systematiska arbetsmiljoarbetet? Finns det nagra lardomar fran
det arbetet? Vad vill ni ha kvar i arbetsmiljdarbetet framover?
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4.9.1 Vardegrund, nolltolerans, policy och lagrum

Enligt WS-deltagarna har arbetsmiljoarbetet fatt en skjuts framat under Covid-19-pandemin genom
att fler forstatt nyttan med detta arbete.

WS-deltagarna beréttar att det har funnits ett engagemang pa alla nivaer i organisationerna och det
hoppas man ska fortsdtta efter pandemin, och utmaningen ar att bibehalla det 6kade
engagemanget. Man upplever att det har blivit ett fokus pa bade den fysiska- och psykosociala
arbetsmiljon under pandemin. Man upplever ocksa att det har blivit lattare att diskutera den har
typen av arbetsmiljéfragor eftersom det har kommit tydliga riktlinjer frdn Folkhdlsomyndigheten
(FHM). Riktlinjerna gjorde hanteringen enklare da det var enkelt att forsta vad man skulle gora.
WS-deltagarna jamforde detta med att hdnvisa till den som man beskrev “luddiga”
Arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets forfattningssamling (AFS), dar det finns utrymme for
flera olika tolkningar. Vissa av WS-deltagarna upplevde dock att arbetsgivaren inte arbetade
proaktivt, utan invdntade besked och riktlinjer fran FHM, och foljde enbart fattade beslut enligt
FHM:s riktlinjer.

4.9.2 Kommunikation, erfarenhetsutbyte och larande

WS-deltagarna upplevde att det har varit mer gransoverskridande samarbete mellan avdelningar
och mellan nivéer i organisationen under pandemin. Det lyftes fram att det d&ven har funnits
grupper som inte har blivit involverade i Covid-19-arbetet.

Effekterna av aktiviteter inom organisationen vid hantering av Covid-19-pandemin har gjort att
chefer kédnner sig “vassare" pa riskhantering, atgarder och kommunikation. Fran de regionala
skyddsombudens perspektiv har det blivit enklare att diskutera arbetsmiljéfragor med
arbetsgivare och de har ocksa blivit inbjudna till skyddsronder pa de arbetsplatser som saknar
skyddsombud.

4.9.3 Hantering av incident/risker med Covid-19

WS-deltagare upplever att det blivit ett stort fokus och tyngd pa Covid-19, att detta har blivit ett
prioriterat omrade ute pa arbetsplatserna. Arbetsgivare som tidigare inte har arbetat systematiskt
med arbetsmiljofragor har blivit mer aktiva och mer systematiska i sitt arbete. Riskbedomningar
har blivit ett viktigt verktyg och anvands mer fokuserat. Nu upplevs riskbeddmningar mer
naturliga och konkreta. Exempel pa atgdrder som vidtagits i forebyggande syfte:

e Avstandsmarkering i golv

e Sprita handerna

e DPlexiglas vid kassorna

e Slussning av kunder i syfte att minska trangsel i butik

4.9.4 Branschen och samhallet

Det finns signaler fran manga olika branscher om problem med att kunder inte haller fysiskdistans
och att kunder reagerar negativt om personal patalar detta.
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4.9.5 Lardomar och arbetsmiljoarbetet framover

Inovember 2021 pagick fortfarande Covid-19-pandemin. WS-deltagarna kommenterade att det ar
viktigt att man tillsammans i branschen fokuserar pa fragan och att samhallet visar att de bryr sig
om de som arbetar i denna bransch.

En reflektion lyftes fran en WS-deltagare vilken menade att det varit ett reaktivt arbete med att
hantera Covid-19-pandemin eftersom det krdvdes en omedelbar fara och att det fanns tydliga
kopplingar till ekonomiska risker.

Forslag pa atgarder att revidera lagstiftningen, tydliggora vad arbetsgivaren maste gora, till
exempel géllande hygienfragor och den psykosociala arbetsmiljon. Dessutom kan man i avtalen
om arbetsmiljofragor skriva in hur arbetet ska ga till och vad man ska jobba med. Organisationerna
kan dven arbeta 4nnu mer proaktivt och inte invinta FHM:s riktlinjer samt involvera an mer och
lyssna pa skyddsombuden. Vidare énskade WS-deltagarna ocksé att vidtagna atgarder mot Covid-
19 ska bibehallas som t.ex. handsprit och plexiglas vid kassorna. Ur arbetsmiljosynpunkt
upplevdes slussningen positivt, men det fanns en oro att slussningen inte skulle kunna vara kvar i
framtiden utifran den ekonomiska aspekten som foljer av att begransa antalet kunder i butik.

Deltagarna hoppas att engagemanget och riskhanteringsarbetet haller i och att man haller ut, foljer
upp och att detta ger resultat i arbetsmiljon. Organisationerna har 6verlag verkligen forstatt vikten
av arbetsmiljoatgarder och involverar alla berdrda parter.

4.10 Menti-fragor vid workshop

En Menti-fraga (digital fraga via verktyget Menti.com) stélldes dven till alla WS-deltagare géllande
de tre viktigaste faktorerna for att mojliggora ett valfungerande arbetsmiljoarbete i kedjeforetag
inom handeln. De mest frekventa faktorerna som angavs var foljande:

¢ Kunskap, kompetens

e Samverkan

e Enkelhet

e Tydliga processer, rutiner
¢ Engagemang

e Utbildning

e Dialog

Ytterligare en Menti-fraga stélldes till WS-deltagarna om inom vilka omraden de ansag att arbets-
miljoarbetet behdvde forstiarkas. De mest frekventa omradena som angavs var foljande:

e OSA/psykosociala omradet

e Trakasserier fran tredje man

e Utbildning

e Samverkan

e SAM

e Ergonomi/ belastningsergonomi

Det som framgar utifrdn deltagarnas svar ar att kompetensfragan lyfts fram, samt fragor kopplat
till samverkan samt omradet for OSA.
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5. Diskussion

Det systematiska arbetsmiljoarbetet inom kedjeféretag i handeln &r av stor vikt att studera
eftersom narmare 500 000 personer arbetar inom handeln. Handeln dr en komplex arbetsmiljo med
manga olika faktorer som de anstillda inte rar 6ver, exempelvis bemotande fran kunder och bitvis
hog belastning med stor kundtillstrémning till butikerna.

Resultaten visar pa att det finns goda méjligheter till att arbeta med redovisade framgangsfaktorer
men dven de utmaningar som namns inom det systematiska arbetsmiljoarbetet. Géllande arbets-
miljoarbetet generellt inom handeln behover enskilda aktiviteter som genom sin utformning
stodjer eller hindrar ett vl fungerande arbetsmiljoarbete identifieras inom ett flertal omraden. I vér
studie har det framkommit att omraden som dr betydelsefulla f6r framgang inom arbetsmiljo-
arbetet &r kommunikationen och det som har stor potential till forbéattring géaller framfor allt
kompetenser inom arbetsmiljo, omradet for ohovligt bemé&tande fran kunder gentemot butiks-
personal samt omradet kring psykisk ohdlsa. Genom Covid-19-pandemin har dven stora
forandringar genomforts inom handeln, vilket framkommit i studien, med bade goda och mindre
bra erfarenheter.

5.1 Framgangsfaktorer och utmaningar for
arbetsmiljoarbetet och SAM

Framgangsfaktorer for arbetsmiljoarbetet generellt, och specifikt for det systematiska arbetsmiljo-
arbetet, aterfinns inom flertal olika omraden. En kunskapssammanstallning lyfter fram 13 olika
faktorer som anses kdnneteckna en god arbetsmiljo (Lindberg and Vingard, 2012). I var studie har
vi genom intervjuer med olika yrkeskategorier identifierat nagra av de faktorer som ovanndmnda
kunskapssammanstallning belyser, t. ex omradet f6r kommunikation och arbetsbelastning. Den
ovriga indelningen i framgangsfaktorer utgors av arbetsmiljokompetens och kompetensutveckling;
ledningens engagemang; feedback; flode i arbetsmiljoarbetet samt arbetsmiljoarbetet som en
integrerad del i verksamhetsstyrningen. Uppdelningen i dessa faktorer i studien har som utgangs-
punkt en indelning presenterad av Frick and Johanson, (2013) som syftar till att beskriva “Hur det
blir gjort? Att sikra kapabla aktorer i arbetsmiljoarbetet och hur forutsittningar skapats for att detta ska
mdojliggoras.

Vi har studerat hur kommunikationen inom kedjeféretagen paverkar arbetsmiljoarbetet. Vardet av
att ha en néra dialog mellan de olika chefsnivderna i kedjeforetaget, samt mellan chef och
medarbetare lyfts fram. Kommunikationens roll f6r god arbetsmiljo har tidigare belysts av
Lindberg and Vingard, (2012), vilket vi dven kan se i var studie. Kommunikations betydelse for att
kunna identifiera behov av ratt stod ner till forsta linjens chef, att informationen dven flyter
uppstroms i kedjeforetaget samt att arbetsmiljdinformationen dr transparent lyfts fram i var
resultatsammanstillning. Kommunikation i foretaget kan ses som en mdojliggorare for ett effektivt
SAM. En viktig lank i kommunikation bdde uppét och nedat i en organisation skulle kunna
utgoras av HR avdelningarna pa foretagen.

I var studie har vi undersokt vad HR gor {or att mojliggora ett levande och vélfungerande arbets-
miljoarbete i kedjeforetagen. I Case A har specifika “implementerings-kit” tagits fram av HR for att
underlétta implementeringen ut till de olika nivéerna i organisationen. I Case C ser vi dven
liknande beskrivningar av hur den centrala nivdn med HR skickar ut informationsmaterial, guider
mm for att underldtta implementeringen ut till den lokala nivan. Den hér typen av stod ut till
organisationen kan paverka hanterbarheten och bidra till att chefer far battre forutsattningar att
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genomfora sina arbetsmiljdarbetsuppgifter och dkar forutsattningarna for gemensamma arbetsséatt
i alla butiker i kedjeforetaget. Ny forskning har visat att for ett framgangsrikt SAM behover HR:s
roll kunna flyta mellan att vara experter till att utgora ett stod for chefer pa olika nivaer (Wikstrom,
2021). IVL:s tidigare forskning om HR och SAM (Schmidt et al., 2019) lyfter 4ven betydelsen av att
HR arbetar aktivt med arbetsmiljofrdgorna och gor en forflyttning fran det efterhjalpande arbets-
miljoarbetet till det forebyggande arbetsmiljoarbetet. Har ser vi att det arbete som kedjeforetagens
HR-avdelningar beskriver ligger vil i linje med detta arbete, vilket dven visas i vara intervju-
resultat fran olika nivéer.

Kompetensen hos bl.a. HR-avdelningar som utvecklar metodbitarna for SAM, gor att arbets-
processer kan utvecklas och styras till att dven innefatta beteendeaspekter, vilka ar en av nycklarna
till “att fa det att hdnda”, dvs fa en implementering av en process eller rutin att bli framgangsrik.
Detta dr nagot som ocksa ingar i OBM- perspektivet, vilket beskrivits tidigare i rapporten, dar
arbetet med att definiera aktiviteter ned pa beteendeniva ar en av nycklarna till att fa en hallbar
forandring. De arshjul for SAM som de tre kedjeforetagen arbetar med verkar ”sitta igdng
beteenden” av betydelse for arbetsmiljoarbetet, dvs de utgor effektiva stimuli/aktiverare enligt ett
beteendeanalytiskt perspektiv. Specifika svarsldnkar kopplat till dessa arshjul lyfts fram i Case A
som ett exempel pa en framgangsfaktor som bidragit till “att fa saker att handa”.

Case C arbetar med aterkoppling/feedback som ett verktyg for att utveckla verksamheten och
butikscheferna ges utbildning och traning i hur man kan arbeta med aterkoppling bade pé positiva
héndelser och for det som behdver utvecklas och forandras. Hur feedback anvandes som ett
verktyg i arbetsmiljoarbetet och ett sitt att bidra till god ergonomi vid olika arbetsmoment,
beskrivs dven utifran olika perspektiv i Case A och C. Medarbetare beskriver utifran sina olika
roller hur de ger feedback och uppmarksammar den som jobbar pa ett sikert sitt vid bland annat
plock av varor, och hur detta bidrar till att bygga upp en ny rutin for ett sakert arbetssatt.

Regionchefernas roll for att skapa gynnsamma forutsattningar tillsammans med butikschefen samt
personal, for att bedriva ett valfungerande arbetsmiljoarbete &r av stor betydelse. I studien kunde
vi se hur regionchefer fangar upp behoven av stod underifran samt kontinuerligt tar upp arbets-
miljofragor vid manadsmoéten med butikscheferna, vilket beskrivs i Case C.

Arbetsbelastning ar ett av huvudomradena i foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo,
OSA (Arbetsmiljoverket, 2015) Hur en fungerande arbetsrotation och schemaldggning paverkar
arbetsbelastning och dterhdmtning i positiv riktning, beskrivs i var intervjustudie. Arbetsmiljon
kopplat till OSA-fragestallningar ar vidare nagot som i studiens ingaende workshop, lyftes fram av
workshopdeltagarna som ett omrade dar arbetsmiljdarbetet i kedjeforetagen behovde forstarkas.

Tre andra viktiga faktorer som hindrar ett vil fungerande arbetsmiljoarbete ar tidsbrist, kunskaps-
brister samt ekonomiska hinder, nagot som visats i Arbetsmiljoverket, (2013). Delar av vara
resultat stodjer i stor utstrackning resultaten i Nuldgesundersokningen, framfor allt kopplat till
tidsbrist som ett hinder for arbetsmiljoarbetet. Utmaningen med att hamna i tidsbrist och uppleva
att tiden for arbetsmiljdarbetet ar knapp, ar ndgot som lyfts fram fran samtliga tre kedjeforetag. En
framgangsfaktor i detta sammanhang fann vi i Case C dar en verksamhetsanalys/6versyn
genomfordes efter att problem identifierats for chefer kopplat till att hinna med sitt arbetsmiljo-
arbete pa grund av tidsbrist. Med utgangspunkt fran foretagets 6versyn gjordes extra tilldelning av
administrativ tid till cheferna for arbetsmiljoarbetet.

Brister i arbetsmiljokompetensen pa butikschefsniva beskrevs i Case B som ett hinder. Kopplat till
detta kedjeforetags utmaningar under Covid- 19 pandemin med nedgang i forséljning och
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permitteringar av personal, bedomer vi att arbetet med att utveckla arbetsmiljokompetensen pa
butikschefsnivan, forsvarades ytterligare.

For att forstarka arbetsmiljokompetensen hos butikschefer &r en viktig aspekt vid vilka tillféllen
som utbildning inom arbetsmiljo ges. Vid vilken tidpunkt som cheferna far ta del av sin
kompetensutveckling &r till en viss del beroende av hur kedjeforetagens utbildningsprogram ar
organiserade. Uppgiftsfordelningar/delegeringar kan inte ges fore genomgangen utbildning, vilket
kan leda till problem for chefer pa regionniva, om de inte kan delegera vidare till understéllda
butikschefer och darfor sitter med arbetsmiljduppgifter for butikschefsnivan i sin regionchefsroll.

Hur och nér ska det bedomas att chefer och ledare é&r tillrackligt kompetenta for att utfora sitt
arbetsmiljoarbete och sina arbetsmiljdarbetsuppgifter? Och finns det en risk att chefer betraktas
vara fulldrda i arbetsmiljoarbetet efter genomgangen introduktionsutbildning i arbetsmilj6? Fran
vara intervjusvar kunde vi se att arbetsmiljodelarna i foretagens introduktionsutbildningar
bedomdes vara kompakta och det fanns 6nskemal om mer uppféljande utbildning. En form av
16sning for en mer kontinuerlig vidareutbildning fanns i Case C dar en arlig konferensdag om
arbetsmiljo genomférdes gemensamt for bade chefer och skyddsombud. Arbetsmiljdomradet &r ett
stort och komplext kunskapsomrade och det finns manga utmaningar for chefer att hantera inom
detta omrade och det krdvs ett kontinuerligt larande for att kunna utfora sina arbetsmiljo-
arbetsuppgifter pa ett adekvat sétt. Detta skulle kunna jaimforas med begreppen kring en larande
organisation och att applicera detta pa arbetsmiljons kompetensomrade, det vill saga hur skapar
organisationerna ett stindigt larande kopplat till arbetsmilj6? Arbetet med SAM dr ett standigt
pagaende arbete och det behovs en kontinuitet och systematik i kompetensutvecklingen kring
arbetsmiljofragorna, eller som en regionchef i Case A uttrycker det ” [...] alltsa det ar utvecklings-
arbete det handlar om, s ar det med arbetsmiljon s& att man blir aldrig fardig pa den punkten utan
det ar i standigt arbete”.

Betydelsen av att ledningen har ett forebyggande perspektiv och engagemang i arbetsmiljoarbetet
ar en av forutsattningarna for att fa ett valfungerande systematiskt arbetsmiljoarbete i
kedjeforetaget.

5.2 Hot, vald och ohévligt bemoétande fran kunder

Hot och véld i arbetet ar ett omrade som handelsbranschen arbetat med sedan lange (Svensk
Handel, 2019b). Fran véra intervjuer kunde vi se att fungerande rutiner och processer fanns pa
plats gallande ran och 6verfall i butik och drabbade gavs hjdlp och stod direkt efter en handelse,
vilket beskrevs utifran olika perspektiv i Case C. Nar det géller ohovligt bemd&tande fran kunder ar
dédremot rutinerna 6verlag inte lika utvecklade, med avseende pa hur detta hanteras inom kedje-
foretagen och hur individen som drabbats far stod, vilket &ven beskrivs i Case C.

Enligt Hasson et al., (2021) har en 6kning skett av ohovligt, otrevligt och respektlost bemétande
mellan individer i samhdllet och pa arbetsplatser. For handeln kan kundmotet innehalla
utmanande delar och butikspersonalen utséttas for ohovligt bemdtande fran kunder (tredje man).

Kedjeforetagen har, som vi ser det, vissa svarigheter att arbeta med fragorna om ohovlighet fran
tredje man. Arbetsmiljolagstiftningen beror forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. I
detta sammanhang dér ohovlighet frdn kund gentemot medarbetare forekommer, blir det vissa
svarigheter att hamta stod for hanteringen av den hér typen av situationer som beror forhallandet
till kunder (tredje man). Ohovligt bemé&tande innebaér risker i arbetsmiljon vilket bor
uppmaérksammas och hanteras i arbetsmiljoarbetet. Eftersom arbetsgivaren har arbetsmiljoansvaret
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for de anstédllda och forskning visar att sddana situationer har samband med nedsatt arbetshélsa
hos de anstéllda (Hasson et al., 2021), gor att detta omrade behover inga i riskbedomningen av
arbetsmiljon.

Branschen har aktualiserat frdgan via den partsgemensamma webbutbildningen ”Saker i butik”
och ”Din arbetsplats i handeln” (www.prevent.se), vilken belyser fragan om ohovligt bemétande
fran kund som en arbetsmiljorisk som behover hanteras utifran gallande regelverk. I webbinariet
om “Trakasserier fran kunder och besokare inom handeln”, som genomfordes hosten 2021
(www.prevent.se), lyfts dven vikten av att ha rutiner som inkluderar dessa typer av risker som kan

uppsta vid trakasserier och ohovligt bemétande fran kunder.

Detta omrade kring ohovligt eller krankande bemoétande fran kunder togs upp av
intervjupersonerna i var studie och var dven en diskussionspunkt i de workshops for respektive
part, HR personal inom kedjeforetag och regionala skyddsombud inom Handelsanstéilldas forbund
samt Unionen som genomfordes i studien. Under dessa diskussioner tydliggjordes ett behov av
utvecklandet av stddjande strukturer inom branschen. Dessa diskuterades ur tre perspektiv; ett
forebyggande, ett for akuta handelser samt ett for den utsatta individens bearbetning efter
héndelse.

For ett fortsatt arbete kring ohovligt beteende fran kunder, skulle en modell f6r prevention av vald
i arbetslivet (Chapell and Di Martino, 2006) kunna appliceras inom handeln. Modellen varderar
vilken typ av insatser som kan inforas pa en arbetsplats avseende hot och vald, och beskrivs i
Arbetsmiljoverkets kunskapsoversikt om Vald i arbetslivet (Wikman et al., 2010, sid 46). Den &r
indelad i tre olika preventionsnivaer och utgar fran att det forebyggande arbetet ska utformas bade
pa individnivé och pa organisationsnivé/ strukturellniva. Enligt denna modell blir varje handelse/
incident en anledning till insatser pé alla tre preventionsnivaer (Wikman et al., 2010). For att kunna
arbeta med fragor om ohovlighet fran kunder (tredje man) har vi valt att med utgangspunkt fran
Chapell and Di Martino, (2006) modell beskriva ett flode for hur kedjeforetagen kan ta sig an dessa
fragestdllningar i tre steg: priméar- sekundér- och tertidrprevention.

5.2.1 Preventionsmodell for ohovligt bemotande -
primarprevention

Fore en hindelse: Forebyggande arbete pd organisationsnivd

Det forsta steget i en arbetsprocess kopplat till ohévligt bemotande fran kunder kan vara att
formulera en policy som beskriver hur organisationen vill ha det i fragor som berdr ohovligt
bemoétande frén tredje man samt hur man nar dit. Genom att ta fram en policy synliggors att detta
arbetsmiljoproblem existerar och ger samtidigt en riktning for det forebyggande arbetet.

I kedjeforetagens medarbetarundersdkningar kan en fraga stillas kring detta, t.ex. om i vilken
omfattning ohovligt bemétande fran kund forekommit de senaste 12 manaderna. Ett exempel pa
en fraga vi foreslar och som &r konstruerad utifran tidigare forskning ar:

Jag har under de senaste 12 mdnaderna blivit utsatt for ohovligt bemétande frin kund (-er) och som handlade
om:

a) ovilkomna verbala kommentarer
b) olimplig fysisk berdring
c) oorigt:...... (ange vad)
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Fore en hindelse: Forebyggande arbete pd individnivd

Alla anstallda bor kdnna till att det finns en policy samt hur rutinerna f6r ohovligt bemotande
hanteras i butiken. Butikschef och skyddsombud behéver fa kunskap om detta omrade via
kedjeforetagens arbetsmiljoutbildningar.

Butikschef och skyddsombud ska kommunicera ut till alla anstallda (dven korttidsanstéllda) att
policy och rutiner finns och forslagsvis:

e Vem man ska sdga till ndar man upplevt en krankning/ohovligt bemotande fran kund.

¢ Denna person bor ha kunskap och méjlighet att ta emot informationen snabbt.

e Den som utsatts ska snabbt erbjudas samtalsstod t.ex. frdn foretagshélsovéard och/eller fran
butikschef/teamledare. Skyddsombud eller kollega (kamratstod) kan ocksa bidra i detta
arbete.

e Den som utsatts for krankning/ohovligt bemotande fran kund ska veta vad som hiander
med det som berittas.

e Detska std i policyn vilka som far del av det som beréttas.

5.2.2 Preventionsmodell for ohovligt bemaotande -
sekundarprevention

Under en hindelse: Férebyggande pd organisationsnivd

Den forskning som studerat ohdvlighet i handeln (Hasson et al., 2021), lyfter fram att pa en
arbetsplats paverkar detta inte bara den som utsétts for ohdvlighet, utan dven personer som
bevittnar den typen av handelse. Det kan resultera i att medarbetarna blir mindre engagerade i sitt
arbete och presterar simre. I vissa fall kan det ga sa langt att personal funderar pa att byta jobb.
Dessutom kan valbefinnandet paverkas och risken for sjukskrivning oka.

Med utgangspunkt fran det partsgemensamma materialet ”Saker i butik” och ”Din arbetsplats i
handeln” kan organisationen tydliggora hur butikschef, skyddsombud och arbetskamrater kan
stotta vid ohovligt bemdotande fran kund.

Under hindelse: Forebyggande pd individnivd (sekunddrprevention)

Vad som definieras som ohovligt bemotande fran kund kan grundas i en allmén samhéllelig
uppfattning eller sa kan det vara en individuell upplevelse hos en medarbetare. Hur en héndelse
upplevs, varierar naturligtvis mellan individer. Det viktiga i detta ssmmanhang kan vara att den
anstéllde upplever synliggorandet av detta som ett arbetsmiljoproblem inom handeln och att det ar
givet att butikschef, skyddsombud samt kollegor vet att ge stod i forsta hand.

Exempel pa tips fran butiksanstdllda vid den akuta handelsen beskrivs i forskarnas rapport
(Hasson et al., 2021):

e Attndrma sig den utsatta kollegan fysiskt for att stotta och skapa trygghet

e Vara tva eller flera kollegor som stottar varandra, tillsammans markera nar kunder ar
ohovliga

¢ Kollega tar 6ver vid behov

e Prata ut efterat for att “1dtta pa stamningen”
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e Ha diskussioner bland personalen kring ohévlighet och var granser gér (alla fungerar
olika)

5.2.3 Preventionsmodell for ohovligt bemotande -
tertiarprevention

Efter hindelse: Forebyggande pd organisationsnivd

Vid héandelser i butiken dér personal kant sig kréankt av ohovligt bemdtande fran kund, visar
forskarnas rapport (Hasson et al., 2021) att detta har samband med arbetsrelaterad ohilsa. Dock ar
det oklart i vilken riktning sambanden gar, det vill siga om personalens arbetshilsa forsamras av
ohovligt bemd&tande fran kund eller om personal redan har nedsatt arbetshilsa och darfor reagerar
kraftigare pa ohovligt bemotande fran kund.

Forskningen har myntat ett begrepp, sa kallat “Single loop-larande”. Med det menas att man
korrigerar fel och brister utifrdn gjorda erfarenheter sa att man kan gora det man gjort tidigare, fast
béttre (Argyris and Schon, 1974). Detta kan gélla bade rutiner i den lokala butiken, men aven att ny
generell kunskap och nya erfarenheter uppdateras i utbildningar och introduktioner som avser
hela kedjeforetaget.

De butikskedjor som ordnar regionala méten for butikscheferna ger ocksa en mojlighet till
organisatoriskt larande och kollegialt stod mellan de enskilda butikscheferna.

Efter hindelse: Forebyggande pa individuell nivd

En av forutsdttningarna for framgang kopplat till dessa fragestéllningar, dr att medarbetare kdnner
till att det finns ett uttalat stod fran chef och arbetskamrater och som gor att individen kan rdakna
med att fa stod och hjédlp med att hantera sina upprorda kénslor, och vid behov erbjudas
professionell hjalp.

Butikschefen bor hora sig for efter en tid hur den medarbetare som blivit utsatt f6r ohdvlighet fran
kund upplevt det stod som erbjudits och om personen kunnat lagga handelsen bakom sig.

5.2.4 Fortsatt arbete

Med utgangspunkt fran ovanstaende preventionsmodell kan foretagen utveckla sitt arbetsmiljo-
arbete fOor att mota utmaningen som finns inom handeln géillande hantering av ohovligt eller
krankande bemotande fran kunder.

Branschen kan forslagsvis lyfta fragestillningen géllande mdjligheten att i Afa Forsakrings HIA-
system, koda in handelser avseende krankningar och ohovlighet fran kunder.

En 6ppning och forhoppningsvis ett viktigt verktyg for att kunna arbeta med fragor om ohovligt
bemoétande frén kunder, dr den nya lagstiftningen vilken innebar att butiken far méjlighet att neka
tilltrade till butiken fo6r de kunder som upptréader hotfullt eller stérande (Lag 2021:34 om tilltrddes-
forbud till butik). Lagen hade inte tratt i kraft vid genomfdrandet av vara intervjuer och hur detta
paverkar tolkningen av vara resultat ar svart att siga. Enligt var beddmning finns det en
forhoppning i handelsbranschen att denna nya lagstiftning ska kunna stotta branschen i arbetet
med de arbetsmiljoproblem som kan uppkomma i relation till bl.a. ohovlighet fran tredje man, det
vill saga kunder.
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5.3 Psykisk halsa och ohalsa

En negativ trend som ndmndes i véra intervjuer av butikschefer var att de upplevde en 6kning av
den psykiska ohalsan, framfor allt bland unga vuxna. Den psykiska ohidlsan kan bland annat vara
kopplad till upplevelsen av sina arbetsforhallanden och/eller vara kopplad till typ av livsstil. I Case
A har man valt att under butikscheferna ha teamchefer, vilka inte hade direkt butiksansvar, och
darfor kan ha storre mojlighet att fokusera pa socialt stod till de anstéllda, vilket kan utgéra en
viktig del i arbetet med att fonga upp psykisk ohélsa.

Det ar viktigt att alla butiker inom handeln bedriver ett forebyggande arbete kring dessa fragor,
men att det ocksa finns konkreta handlingsplaner for hur chefer ska agera nar nagon bland
personalen inte mar bra. Myndigheten for arbetsmiljokunskap, Mynak, har tagit fram en kortfattad
vagledning avseende forebyggande atgarder kring psykisk ohélsa (Jensen and Kwak, 2019).

e Strdva efter att utveckla arbetsférhallanden som framjar psykisk halsa.

e Skapa tydliga riktlinjer/policys for hur man férebygger och hanterar psykisk ohalsa och se
till att dessa ar vdlkdanda pa bade chefs- och medarbetarniva.

e Utbilda chefer pé alla nivder om relationen mellan arbetsforhallanden och psykisk ohalsa.

e Satsa pa det forebyggande arbetet genom att kontinuerligt kartlagga stress/psykisk ohélsa
och identifiera risker som &r specifika for verksamheten. Se till att den psykosociala
arbetsmiljon &dr en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet.

e Kartldggningar ska alltid f6ljas at av insatser knutna till de identifierade riskerna. Sétt
budget och tidsplan och se till att medarbetarna deltar i utformningen av atgardsplanerna.

e Folj upp atgarderna och dess effekter kontinuerligt.

o Sakerstall tillgang till stod och hjélp for chefer och medarbetare. Upphandla en foretags-
hélsa, eller annan aktor med liknande tjansteutbud och sékerstill att denna arbetar enligt
evidensbaserade metoder beskrivna i ”Riktlinjer for psykisk ohélsa pa arbetsplatsen”.

5.4 Covid-19 pandemin och arbetsmiljoarbetet

Arbetsmiljoarbetet under Covid-19-pandemin har inneburit olika typer av utmaningar for
kedjeforetagen. Lirdomarna for arbetsmiljoarbetet under pandemin har varit ménga och av olika
karaktar enligt var studie. Det systematiska arbetsmiljoarbetet har blivit en mer naturlig del i
butikschefernas arbete och skapat mer delaktighet och samverkan. Flera nivaer i
kedjeorganisationen och olika funktioner/roller har varit aktiva i arbetet kopplat till Covid-19.

Mer frekventa riskbeddmningar har genomforts ute i kedjeforetagen vilket inneburit att
fardigheterna att genomfora sddana har 6kat bland cheferna. Andra lardomar som foretagen tar
med sig handlar om att fortsatta att anvanda sig av de nya hygienrutinerna i butiksarbetet som
utvecklats under pandemin som en forebyggande atgard.

En sékerstalld och fungerande samverkan mellan arbetsgivare och skyddsombud innan pandemin
har underlattat arbetet med att hantera Covid-19 pandemin. Kedjeforetag med ett valfungerande
arbetsmiljoarbete och upparbetade kommunikationskanaler samt en systematik i sitt arbetsmiljo-
arbete, har lattare kunnat anpassa sig till den nya typen av krav, samt snabbhet i omstéllning och
kontinuerlig riskhantering som Covid-19 pandemin f6rt med sig. Detta ligger i linje med de
slutsatser som Arbetsmiljoverket nimner i sin rapport (2021b), vilken visar att det arbetsplatser
med en systematik pa plats for arbetsmiljdarbetet, ldttare har kunnat anpassa sin verksamhet och
fanga upp de nya riskerna utgaende fran Covid-19 pandemin.
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En viktig del av den nya kunskapen som nu finns inom kedjeféretagen om hur man kan arbeta for
att snabbt infora forandring pa alla nivaer, behover forankras och vid behov anvidndas inom fler
omraden géllande systematiskt arbetsmiljoarbete.

6. Slutsatser

Det studien framfor allt har pavisat dr vikten av upparbetade kommunikationskanaler bade inom
och mellan de olika nivaerna i kedjeforetaget, vilket ar avgorande for att na framgang i arbetsmiljo-
arbetet.

Hur kedjeféretagen utformar sina system for vad personer pa olika nivaer i organisationen ska
gora i arbetsmiljdarbetet, paverkar hur arbetet blir genomfort. Systemen i sig kan stodja att
arbetsmiljoarbetet blir utfort enligt plan och kan underlatta, forenkla och hjélpa till att skapa en
hanterbarhet i arbetsmiljoarbetet.

Att hogsta ledningen tar ansvaret for att kommunicera ut hur det systematiska arbetsmiljdarbetet
ska utformas, samt har en lyhordhet for vilka signaler som kommer underifran i dessa fragor,
skapar ett flode och en tydlighet for alla anstallda pa olika nivaer i organisationen. Mgjligheterna
till lokala anpassningar av det systematiska arbetsmiljdarbetet underldttar &ven arbetet.
Utmaningar vi sett handlar om tidsbristen som leder till att arbetsmiljoaktiviteter blir ned-
prioriterade. Storst av allt dr inte att engagemang och vilja saknas for att genomfora arbetet, utan
det &r tidsbristen som lyfts fram.

Ytterligare en utmaning vi har identifierat dr att brister i arbetsmiljockompetens péa olika nivéer i
kedjeforetaget paverkar hur arbetsmiljoarbetsuppgifter blir genomférda. Kapabiliteten (forméagan)
paverkar ocksa mdjligheten till att delegera arbetsmiljoarbetet inom organisationen.

Det vi har uppmarksammat ar att foretagens formaga att jobba med ohovlighet fran kunder i
bemétandet behdver utvecklas. I rapporten lamnar vi férslag som dr forankrade i vedertagna
modeller.

Psykisk ohélsa ar ett omrade som chefer i kedjeforetagen har uppmarksammat som ett komplext
omrade att hantera, och vi lyfter fram riktlinjer fran Myndigheten for arbetsmiljokunskap, Mynak,
som forslag pa hur man kan arbeta med detta omrade.

Sammanfattningsvis finns det ménga kvarstaende arbetsmiljoutmaningar inom kedjeforetag i
handeln. I och med Covid-19 pandemin har foretagen lart sig, anpassat sig och hittat nya
strukturer for hur arbetsmiljoarbetet kan genomforas. En tydlighet for arbetsmiljoarbetet har
kommunicerats fran ledningshall och vi konstaterar att ndr det val finns en tydlighet for
arbetsmiljoarbetet sa fungerar detta.

Avslutningsvis lamnar vi ett citat fran ett av skyddsombuden i var studie, vilket speglar det
larande och utveckling som skett pa plats ute i butikerna under Covid-19 pandemin:
”Teambildningen, man kan sluta skicka folk pa att kldttra upp i traden och bygga méanskliga
pyramider. Ge dem en pandemi och sétt dem i en butik. Det kan ocksa splittra en butik, men i vart
fall sa har det varit vildigt enande.”

Var forhoppning ar att alla foretag inom handeln ser méjligheten att lara av varandra utifran vad
som kommit fram i var rapport. Manga synpunkter pa framgangsfaktorer har lyfts fram och
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forhoppningsvis gar det att skonja det engagemang som finns kring arbetsmiljoarbetet inom
branschen.
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Bilaga 1. Intervjuguide

Presentation och information till intervjupersonen om projektet och
samtycke.

IVL Svenska Miljéinstitutet bedriver ett forskningsprojekt som finansieras av Afa Férsakring och drivs i
samrad med Svensk Handel, Handelsanstélldas féorbund och Unionen. Malet &r att studera hur arbetsmiljo-
arbetet i kedjeforetag kan forbattras och bli effektivare. Projektet forvantas ge konkreta rad om hur en god
arbetsmiljo kan maojliggoras i kedjeforetag.

For att fa okad kunskap om hur foretagen arbetar med arbetsmiljofragorna studerar vi olika butikskedjor pa
huvudkontor, regionkontor och i butiker. Vi intervjuar specialister, chefer, butikschefer, medarbetare och
skyddsombud med flera. Den hér intervjun kommer att utga fran din syn pa och dina erfarenheter av det
systematiska arbetsmiljoarbetet och hur arbetsmiljéarbetet ar organiserat hos er— bade hur det ar tankt att
fungera och hur det fungerar i praktiken.

Intervjun kommer att ta mellan 40—60 minuter. Gar det bra att vi spelar in? Dina personuppgifter och
intervjusvar kommer att behandlas konfidentiellt. Resultatet av intervjuerna kommer att redovisas pa ett
sadant satt att ingen enskild person som intervjuats kan identifieras. Det ar frivilligt att delta i studien och
du kan nar som helst vélja att avbryta din medverkan.

1. Intervjupersonens roll och bakgrund, beskrivning av kedjan,
arbetsmiljoproblem och utmaningar kopplat till organiseringen

e  Beratta om din arbetsroll? Vilken ar din erfarenhet av [kedjan]?
e  Beratta om den delen/nivan av [kedjan] du arbetar pa. (t ex butiken)
e Beratta om din funktion i arbetsmiljéarbetet/organiseringen av arbetsmiljéarbetet.
e Hur organiseras arbetet i butikerna? (Fragan stdlls pd lokal niva/butiksnivd, t ex Hur ser arbetet ut?
(vem gér vad, samt arbetsrotation)
e  Beskriv arbetsmiljoproblem och arbetsmiljoutmaningar som finns i kedjan. (Internt organisatoriskt
och externt/kundrelaterat). Vilka dr de centrala arbetsmiljbomrdden man (du/ni) arbetar med?)
o Vilka utmaningar ser du med/i organiseringen av arbetsmiljoarbetet kopplat till de
huvudsakliga arbetsmiljoproblem som finns (vilka faktorer i AM-organisationen hindrar
utveckling)?

2. Vilka hinder och méjligheter finns for ett val fungerande arbetsmiljoarbete i
kedjeforetag?

e Vilka mal, strategier (lds arbetsmiljopolicy) och processer fér det systematiska arbetsmiljoarbetet
utgar du fran i ditt dagliga arbete? (Var finns dessa beskrivna? Hur hittar du dessa?)
e Hur och vem formulerar mal, strategier och processer for det systematiska arbetsmiljoarbetet?
- Hur ar arbetsmiljbarbetet organiserat och strukturerat inom kedjan pa olika nivaer?
- Skiljer det sig mellan butiker i kedjan?

e Vad forvantas/ska aktorer pa olika nivaer gora i arbetsmiljéarbetet?
Formulering for butikschefsniva - Vad forvantas du i din roll som butikschef gora i arbetsmiljo-
arbetet?
Formulering for teamchef: Vad forvantas du i din roll som teamchef géra i arbetsmiljéarbetet?
Formulering for medarbetare: Pa vilket satt och i vilka sammanhang kommer du i kontakt med
arbetsmilj6arbete/-fragor pa din arbetsplats? Vad forvantas du gora i det arbetet? Hur har du fatt
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information om arbetsmiljo och sdkerhet?
Formulering for skyddsombud: Vilka ar dina huvudsakliga uppgifter i arbetsmiljéarbetet/
delaktighet?

e Vad gor de olika akt6rerna i praktiken? (Om det skiljer sig fran vad de férvdntas géra)
Finns det ndgra hinder som ligger till grund fér (som pdverkar) att du/de inte anvéinder dig
av/arbetar enligt mdl, strategier (lds arbetsmiljépolicy) och processer for det systematiska
arbetsmiljéarbetet? Vilka dr dessa hinder i s fall?

e Hur ser delegering/uppgiftsférdelningen ut till dig i din roll? (Butikschef, Teamchef m. fl.).

3. Hur kan arbetsmiljoarbetet utvecklas och anpassas till forhallandena inom olika
kedjeforetag for att bli effektivare?

e Vilka strategier anviander man/kedjan sig av pa olika nivaer som ett stéd for ”att géra som det &r
tankt” (att stodja 6nskvart beteende) i arbetsmiljéarbetet? Om/hur har i sa fall detta formulerats
av kedjeforetaget? (dvs detta 6nskvarda beteende/féljsamhetsbeteende definierats)

- Hur kan man utveckla arbetsmiljoarbetet (ytterligare)? Vad behover forbattras? Varfor?

e  Hur foljs arbetsmiljoarbetet upp pa olika nivaer i kedjeféretaget och hur anvands uppféljningen?

e  Hur far ni processer (kopplade till arbetsmiljéarbetet) att fungera? Vad ar det som fungerar bra i
organiseringen av arbetsmiljoarbetet?

4. Arbetsmiljoarbetet under Covid- 19

e Hur har [kedjan] paverkats av Covid-19?

e Hur har arbetsmiljon paverkats av Covid-19? (”Nya”/férstdrkta arbetsmiljéutmaningar, arbetstider,
hot och vdld, permitteringar, med mera)

e Hur har organiseringen av arbetsmiljoarbetet paverkats av Covid-19?

e Hur har anvandningen av befintliga rutiner och policys sett ut/(fungerat)?

e Hur har férandringar av befintliga rutiner och policys sett ut?

e Hur tror du att arbetsmiljéarbetet och forandrade rutiner och arbetsmiljéutmaningar kommer att
se ut framover? (Ldngsiktiga eller kortsiktiga konsekvenser fér kedjan kopplat till Covid-19 och
arbetsmiljén)

e Vad har ni lart er/ vilka lardomar tar ni med er efter Covid-19 pandemin?

5. Avslutning

e Har du nagra fragor eller ndagonting du kdnner att du inte har fatt med eller nagonting du skulle
vilja lagga till?

6. Fortsattning pa projektet

Prelimindra resultat kommer att presenteras i en workshop fér handelsbranschen. Det slutliga
projektresultatet presenteras i en IVL rapport.
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Bilaga 2. Oversikt intervjuer

Tabell 6ver vilka personer som intervjuats i studien, samt vilka befattningar de arbetar pa inom
respektive Case.

A [
-Huvudskyddsombud
-Regionchef
-Butikschef
-Teamledare, butik
-Skyddsombud
-Butiksmedarbetare
-Totalt

[ 1]

B [
-Regionchef
-Butikschef
-Butiksmedarbetare
-Totalt

[ |

R
-Huvudskyddsombud

-Regionchef

Butikschef
Skyddsombud
Butiksmedarbetare
Totalt

Kén
Man

-Kvinna

-Totalt antal intervjuer

Niva

i organisationen

Central niva
Central niva
Regional niva
Lokal niva
Lokal niva
Lokal niva
Lokal niva

Central niva
Regional niva
Lokal niva
Lokal niva

Central niva
Central niva
Regional niva
Lokal niva
Lokal niva
Lokal niva

Antal

g = P N P N P NN BEP DN

w w w L L

22
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