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Bakgrund

| Europeiska unionen ar arbetsrelaterad stress nast efter ryggbesvar det vanligaste
arbetsrelaterade halsoproblemet som berér nastan var tredje arbetstagare.
Arbetsrelaterad stress kan paverka vem som helst inom alla sektorer och
organisationsstorlekar; den kan drabba alla pa alla nivder inom en organisation.

Psykosociala risker som vald och mobbning kan orsaka stress pa arbetsplatsen.
Fyra procent av arbetstagarna i unionen uppger att de har blivit utsatta for
fysiskt vald fran allmanheten. Manga fler har utsatts for hot eller
forolampningar pa arbetsplatsen. Nio procent av arbetstagarna i Europa uppger
att de har blivit utsatta foér mobbning. Statistik som denna ar ett tillrackligt skal
for att vidta atgarder pa det har omradet.

Det finns emellertid annu fler anledningar att ta itu med de psykosociala
riskerna. Gemensamma EU-direktiv som syftar till att férebygga halso- och
sdkerhetsrisker pa arbetsplatsen &r i kraft i alla medlemsstater. Enligt denna
lagstiftning &r arbetsgivarna ansvariga for att arbetstagarna inte tillfogas skada
i arbetet, bl.a. till foljd av psykosociala risker och arbetsrelaterad stress.
Arbetsrelaterad stress berdknas kosta medlemsstaterna minst 20 miljarder euro
per ar. Kostnaderna skall inte bara ses fran penningsynpunkt, hur mycket
pengar organisationerna forlorar. De socioekonomiska kostnaderna ar mycket
stora: psykosociala risker skadar saval samhallet som individerna.

I bilaga 1 finns upplysningar om byrans publikationer med ytterligare information
om psykosociala risker och arbetsrelaterad stress, daribland definitioner.

Uthyte av god praxis

En av arbetsmiljobyrans viktigaste uppgifter ar att sprida information for att
stddja och framja forebyggandet av psykosociala risker och arbetsrelaterad
stress. Man skall bl.a. framja informationsutbyte for att 16sa gemensamma
problem.

Syftet med denna publikation och byrdns webbplats ar att visa att
arbetsrelaterad stress och psykosociala risker kan 16sas pa manga olika satt. Vi
har har samlat exempel ur verkligheten pa hur foéretag och organisationer har
ingripit i syfte att minska arbetsrelaterad stress.

Ruta 1
Riskbedémning

Innan man tilldmpar exempel pa god praxis ar det nédvandigt att géra en
beddémning av riskerna pa arbetsplatsen med hansyn till relevant nationell
lagstiftning. En riskbedémning ar en noggrann undersékning av vilka
faktorer som kan vara skadliga for de anstallda, sa att man kan avgéra om
man har vidtagit tillrackliga férebyggande atgarder eller om man maste
gora mer for att forebygga skadan. Syftet ar att férsdkra sig om att ingen
skadas eller blir sjuk. Om man inte genomfor en riskbedémning innan man
tillampar god praxis kanske man inte lyckas kontrollera riskerna, och det ar
dessutom sléseri med resurser.



Alla arbetsplatser ar olika. Arbetspraxis och problemldsningar maste anpassas
till varje enskild situation, och det ar darfér nodvandigt att genomféra en
riskbeddmning vid den berdrda arbetsplatsen (se ruta 1). Psykosociala risker ar
trots det sallan unika och Iésningar kan éverféras mellan manga olika sektorer,
foretag i olika storleksordning och medlemsstater.

Praktiska exempel

De 20 exempel pa goda praktiska l6sningar for att forebygga psykosociala risker
och stress som presenteras har har alla tilldelats utmarkelser eller
hedersomnamnanden i tavlingen Europeiska priset for god arbetsmiljopraxis, som
anordnas inom ramen for Europeiska arbetsmiljéveckan 2002. Syftet med detta
initiativ fran arbetsmiljobyran ar att stédja spridningen av god arbetsmiljopraxis
om psykosociala risker och arbetsrelaterad stress och framja tillampningen av
“praktiska losningar” pa arbetsplatser i medlemsstaterna och i hela Europa.

Exemplen kommer fran 13 EU-medlemsstater och inbegriper sméa och
medelstora foretag (SMF), stora foretag och férmedlande organisationer med
verksamhet inom en rad skilda sektorer. Nagra av foretagen har tagit itu med
psykosociala risker som vald och mobbning, andra exempel visar hur stress pa
arbetet har minskats och hur man kan mildra effekterna av posttraumatisk
stress. | nagra exempel &r malet att hantera psykosociala risker vid kéllan genom
att genomfoéra organisatoriska atgarder, andra syftar till att hjélpa den enskilda
arbetstagaren att handskas med problem (coping). Ruta 2 visar de olika
interventionsnivaerna. Varje exempel innehaller en beskrivning av problemets
natur, den l6sning som har tilldmpats och de resultat som har uppnatts. Det
finns dven kommentarer om de viktigaste sérdragen i varje exempel och
omraden dar god arbetsmiljopraxis kan utvecklas ytterligare.
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Syftet med fallstudierna &r att fa foretagsledare, chefer och arbetstagare att
borja fundera Gver vad som kan goras pa deras arbetsplatser. Avsikten &r inte
att ge nagra definitiva l6sningar eller en detaljerad teknisk vagledning. Alla
atgarder blev inte framgdangsrika. | dessa korta sammanfattningar presenteras
de basta tipsen for att visa vad som kan fungera i praktiken och hur man kan
lyckas med det. En del foretag utvecklade egna I6sningar genom att anvanda
intern expertis. Andra fann det anvandbart och kostnadseffektivt att anlita
konsulter med expertkunskap och praktisk erfarenhet om férebyggande av
arbetsrelaterad stress. | de flesta exemplen deltog de anstallda och deras
representanter for att identifiera problem och utveckla I6sningar. Detta ar av
yttersta vikt for att man skall kunna na goda resultat, eftersom de anstéllda har
forstahandserfarenhet av arbetssituationen. | ruta 3 beskrivs de viktigaste
faktorerna i framgangsrika initiativ for att férebygga stress.




I bilaga 2 finns en forteckning éver vilka lander exemplen &r hamtade fran, om
exemplet tilldelades nagot pris (eller om det fick ett hedersomndmnande fran
juryn), fragestallining, relevant sektor och en bedémning av nivan pa atgarden.

Vad domarna sokte efter

Nar de valde ut exemplen sokte arbetsmiljcbyrans tavlingsjury efter exempel
som visade pa

¢ hantering av risker vid kallan,

e verkliga forbattringar,

e hallbarhet i tiden,

e gott samrad mellan ledningen och personalen,

e Overensstammelse med gallande rattsliga krav, helst utdver minimikraven,

e mojlighet till dverforing till andra arbetsplatser, helst arbetsplatser i olika
medlemsstater och till SMF.

Tack

Arbetsmiljobyran vill tacka sitt natverk av kontaktpunkter i medlemsstaterna
(behoriga arbetsmiljomyndigheter eller organ som har utsetts av dessa) som har
bedémt och nominerat de exempel pa goda praktiska l6sningar som inlamnats
till Europeiska priset for god arbetsmiljopraxis. Det hade inte varit mojligt att
genomfdra tavlingen utan deras medverkan. Byran tackar aven de experter som
ingick i juryn for deras insatser. Sist men inte minst, ett stort tack till de
organisationer som presenteras i denna publikation for deras initiativ!

Europeiska arbetsmiljébyran

November 2002
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INFﬁRAoNDE AV EN SUND OCH
FRAMGANGSRIK ARBETSORGANISATION
PA EN TELETJANSTCENTRAL

Projekt

Inrattande av en teletjanstcentral fran start, planering av en holistisk
forebyggande strategi for hantering av arbetsrelaterad stress. De forebyggande
atgarderna bestod bl.a. av utformning av arbetsmiljon och arbetsresurser och i
att garantera en lamplig arbetsrotation och varierade arbetsuppgifter.

Problem

Psykosociologiska riskfaktorer &r vanligt forekommande pa teletjanstcentraler,
eftersom arbetsuppgifterna kan vara enformiga och kravande och de anstallda
har sma mojligheter att sjalva kontrollera sitt arbete. Det har visat sig att
riskerna for psykiska pafrestningar okar ju langre tid en person sitter i telefon.

Ldsning

Man valde en holistisk strategi. Planeringen grundades pa kvantitativa och
kvalitativa resultat fran en bedémning av arbetsuppgifterna. Under planeringen



N5

undersokte man hur ofta en rad arbetsuppgifter férekom samt uppgifternas
svarighetsgrad. Ett programvaruverktyg anvandes for att identifiera
stressframkallande situationer i syfte att pa férhand underldtta planeringen av
arbetet. Detta gjorde det mojligt att blanda enkla och mer krdvande
arbetsuppgifter for att halla de mentala kraven pa en lamplig niva. Tillverkare
av maskin- och programvara, mobeltillverkare samt berérda fackféreningar
radfragades. De anstallda radfragades nar teletjanstcentralen val hade inlett
verksamheten.

Foljande organisatoriska atgarder vidtogs:

¢ Deltagande: det ar mycket viktigt att gora de anstadllda delaktiga i
beslutsfattandet. Tilldelandet av arbetsresurser samordnades i samarbete
med féretagsnamnden och arbetstagarna.

¢ Arbetsrotation: ett system for arbetsrotation mellan anstallda pa samma niva
utarbetades.

e Slutférande av arbetsuppgiften: man sag till att personalen foljer ett drende
fran mottagande till beslut.

e Mojligheter att paverka arbetet: forsok gjordes for att 6ka mojligheterna till
att paverka arbetet sa mycket som mojligt for att de anstéllda sjdlva skall
kunna valja vilka arbetsuppgifter de vill utféra, sa lange det finns tillrackligt
med personal. De anstallda far sjalva valja hur de vill Idgga upp samtalen; det
finns inga fardiga manus pa dataskarmen. De kan aven bli produktexperter.

¢ System med korta raster: efter varje arbetad timme kan personalen ta tio
minuters rast for att komma bort fran skarmen, och de uppmuntras att
lamna sitt skrivbord. Syftet ar att minska pafrestningarna pa rost och horsel
och att andra arbetsstallning.

De forebyggande atgarderna omfattar t.ex. rosttréning, stresshantering och
avslappning samt dven forbattringar av arbetsmiljon sdsom luftkonditionering,
reglerbara bord osv.

13m
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Resultat

De forebyggande atgarderna
beddms vara mycket effektiva.
Anvandningen av program-
varuverktyget och andra ana-
lyser pavisade inte nagra teck-
en pa forekomst av olamplig
overbelastning eller stress. Nar
teletjanstcentralen hade inlett
verksamheten foljdes atgarder-
na upp efter tre manader och
annu en gang efter ett ar. Inga
tecken pa Okade stressnivaer
eller olamplig 6verbelastning
kunde konstateras.

De anstallda ar nojda med sitt
arbete, och motivationen ar hég. Engagemanget i organisationen ar hogt.
Samtalscentralens goda ekonomiska resultat beror till en del pd de goda
arbetsférhallandena.

Kommentarer

Stressforebyggande atgarder utformades redan under planeringsskedet i den har
interventionen. Genom den holistiska strategin hanteras arbetsrelaterad stress pa
flera nivaer i denna véxande sektor — fran den fysiska arbetsmiljon (stolar, bord osv.)
till arbetsmetoder. Resultaten foljs sedan upp for att garantera att de ar effektiva.

Arbetsmarknadens parter och personalen, nar de val har anstallts, deltar i hog
grad. Anstrdngningen for att goéra arbetsuppgifterna mer meningsfulla, t.ex.
genom att de anstallda foljer ett arende fran mottagande till beslut, ar berémvard.
De huvudsakliga atgarderna kan 6verforas till andra foretag inom andra sektorer,
inte bara till teletjanstcentraler.




2 ENKLA STEG FOR ATT FOREBYGGA STRESS
®%= PA ARBETSPLATSEN: EFFEKTIVT
PERSONALDELTAGANDE I RISKHANTERING

Projekt

Drifttagning av en tilloyggnad av en demonstrationsanlaggning for ATC-kemisk
processteknik som utfordes av en arbetsgrupp for tillampad teknik inom ett
petrokemiskt foretag.

Problem

Det &r allmant kant att drifttagning &r en mycket krévande process for alla
inblandade, eftersom drifttagningsgruppens uppgift ar att évervinna de
oundvikliga tekniska utmaningarna. Drifttagningsgruppen utokades samtidigt
som man genomférde personalnedskéarningar inom andra omraden. Den nya
personalen hade mindre erfarenhet, och personalnedskarningarna vid
anlaggningen skapade en stor osdkerhet i anstallningen.

Arbetsgruppen for tillampad teknik hade redan vidtagit atgarder for att
undanroja fysiska risker och forbattra sakerhetskulturen. De ville sedan vidta
atgarder for att forebygga den stress som var mojlig att undvika genom att
identifiera och komma till ratta med alla kallor till arbetsrelaterad stress som
kunde uppsta i samband med drifttagningsprojektet.

Ldsning

Man inrattade en projektgrupp dar projektledaren och foretradare for de tva
storsta grupperna som arbetade med projektet ingick: dagtidsgruppen, som bestar
av supporttekniker, projektledare och kemister samt det skiftlag som arbetar med
drift och underhdll av anlaggningen. Syftet var att ett tvarsnitt av arbetsstyrkan
skulle samarbeta for att forebygga stress pa arbetsplatsen. Man anlitade en

15m
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psykolog som informerade om arbetsrelaterad stress. Darefter identifierade
projektgruppen sannolika kallor till stress som kunde uppkomma i samband med
drifttagningsprojektet. Medlemmarna i daggruppen och driftgruppen arbetade
sedan var for sig for att prioritera stressfaktorer, eftersom man antog att dessa
kunde skilja sig 4t pa grund av deras olika roller och arbetsuppgifter.

Stressfaktorerna delades darefter upp i olika grupper. Foljande kriterier
anvandes: a) relevans till projektet, b) om stressfaktorn vid tillfallet var val
kontrollerad och c¢) om det var sannolikt att den skulle ge upphouv till stress.
Bada grupperna enades om en lista 6ver de fem framsta stressfaktorerna.
Gruppernas exempel pa stressfaktorer var bl.a. hog arbetsbelastning, osakerhet
i anstallningen, krav pa onddiga detaljer och press fran chefer pa hogre niva.

Grupperna arbetade darefter tillsammans for att slutféra riskbedémningen. De
identifierade hur och varfor varje stressfaktor orsakar risker, utbytte férslag om
vilka organisatoriska och individuella atgarder som kunde mildra effekterna av
de fem framsta stressfaktorerna och identifierade relevanta, praktiska
kontrollatgarder. De diskuterade aven mycket personliga fragor, som t.ex. vilka
effekter osékra anstéllningsférhallanden kunde fa pa 6vriga familjemedlemmar.

"Det var en verkligt 6ppen debatt mellan alla berérda personer, dag- och
skiftgrupper” — skifttekniker.

De foreslagna kontrollatgarderna dokumenterades, och gruppmedlemmarna fick
darefter ta del av och godkanna dem vid ett andra méte dar hela gruppen deltog.

Det mest markanta exemplet pa en stressfaktor som effektivt identifierades och
kontrollerades var punkten "onddiga detaljer”. Denna stressfaktor &r specifik
for drifttagningsverksamhet, och beror pa att andra personer inte exakt anger
hur pass detaljerad teknisk information de behéver eller hur bradskande det ar.
Detta ledde till att personalen dgnade mycket tid och anstrangningar at att
snabbt utarbeta detaljerad teknisk information, som ofta inte var nédvandig.

Vid det andra motet, dar hela arbetsgruppen fick ta del av och godkanna
projektgruppens lista pa de fem framsta stressfaktorerna, myntades ett uttryck
som blev mottot for att undvika onddiga detaljer. Detta motto, “minimikrav”,
anvands nu av alla gruppmedlemmar som en uppmaning till andra att noga
ange hur detaljerad information de behoéver och hur bradskande det ar.
Inférandet av “minimikravkonceptet” har gett varaktiga fordelar nar det galler
hanteringen av gruppens arbetsbérda. En del personer i gruppen férandrade
aven sitt satt att hantera balansen mellan privatliv och arbete.

Resultat

En utvardering av projektet for stressforebyggande genomfordes i syfte att
beddma hur effektivt det var. Man valde att intervjua ett urval personer fran
gruppen, daribland projektledare samt personer ur dag- och skiftgrupperna. Dessa
intervjuer inriktades sarskilt pa hur projektet hade paverkat deras uppfattning om
och personliga erfarenheter av stress och om andras beteende hade andrats. Citat
fran intervjuerna har anvants for att visa hur effektivt projektet var.

Sammanfattningsvis genomfoérdes detta jamférelsevis enkelt utformade
lagkostnadsprojekt for forebyggande av stress av ett tvarsnitt av arbetsstyrkan,
med minimal hjalp utifran. Projektets utformning och genomférande Gverskrider
kraven i Forenade kungarikets lagstiftning samt befintliga normer och riktlinjer for



forebyggande av risker for halsa och sakerhet
som uppkommer av psykosociala risker pa
arbetsplatsen.

Att utarbeta en lista dver stressfaktorer som
utgor risker som maste kontrolleras, precis som
de mer valkdnda riskerna med processer och
kemiska amnen, var en logisk utvidgning av
befintliga riskbedémningsprocesser och
Oppnade fér en mogen debatt om annars
kansliga fragor som hur olika ledningsmodeller
paverkar de anstallda.

Genom projektet normaliserades diskussionen
om stress och stressfaktorer i gruppen, vilket
starkte lagandan och skapade en &ppnare
kommunikation.

"Det var enormt vardefullt fér gruppkanslan, och vi fick tillfalle att diskutera
manskliga fragor, vilket vi inte gor sa ofta” — teknisk expert.

Projektkostnaderna blev laga. Férutom den tid som de anstdllda dgnade at
projektet, utgjordes kostnaderna huvudsakligen av anlitande av en extern
psykolog for att forklara stressens natur och symtom. Projektledaren anser fullt
och fast att projektet ledde till att kommunikationen férdjupades, att man
borjade tala med varandra om kénslor for arbetet och att de anstalldas
fortroende for foretaget starktes. Gruppmedlemmarna har samma asikt:

"Hela gruppen &r nu mer 6ppen nar det galler att bemota stressrelaterade
fragor och ar mer benagna att stddja och sporra kolleger som é&r utsatta for
stress” — teknisk expert.

“... enligt min asikt bidrog projektet till att vi kunde avvarja onddig stress som
uppstar i samband med drifttagningsprojektet — jag rekommenderar starkt
andra att gora nagot liknande — att man agerar i stallet for att reagera” — en av
de anstallda som deltog i projektet for stressforebyggande.

Sedan projektet for stressférebyggande genomférdes har gruppen inte haft
nagra som helst arbetsmiljérelaterade problem pa arbetsplatsen, och det har
inte heller forekommit nagon stressrelaterad franvaro. Det faktum att projektet
var sa enkelt utformat och att kostnaderna var laga gor att denna strategi ar
sarskilt lampad for sma och medelstora féretag, som kan begransas av brist pa
tid, pengar och intern expertis.

Kommentarer

Denna intervention ar ett lyckat forsok att inféra en forebyggande och holistisk
strategi for att motverka arbetsrelaterad stress i borjan av ett projekt. Den visar
hur framtida risker kan identifieras och undanrojas eller minskas redan pa
planeringsstadiet. Effekterna bor vara hallbara. Det visar dven hur anstéllda kan
medverka i arbetet med riskbedémningar och hantering av arbetsrelaterad
stress. Kostnaderna blev ldga och metoden ar enkel, sa detta initiativ kan vara
lampligt for andra foretag, daribland sma och medelstora féretag. Initiativet
visar aven hur externa experter — den psykolog som anlitades — kan utnyttjas pa
lampligt satt for att bista gruppen i riskbedémningsprocessen.

17m



STRESSFOREBYGGANDE ATGARDER
®~ O0CH HALSOVARDSPROGRAM
| KEMIINDUSTRIN

Projekt

Forebyggande av stress pa ett stort foretag som arbetar med tillverkning av
kemiska produkter, plastprodukter och jordbruksprodukter.

Problem

Att uppratthalla ett proaktivt program for forebyggande av arbetsrelaterad
stress som en del av en arbetsmiljofilosofi for standig forbattring samt att
minska stressrelaterad sjukfranvaro.

Ldsning

Foretaget har valt att framst anvanda sig av ett frageformular som personalen
regelbundet far fylla i. Syftet ar att identifiera stress pa ett tidigt stadium for att
kunna besluta om vilka &tgarder som kravs for att hantera stressen vid kallan och
folja upp resultaten. Det ar frivilligt att fylla i frageformulédren. Dessa
frageformular kan utvarderas pa olika sétt, per avdelning, per arbetsuppgift osv.
Sammanstaliningen av det totala resultatet delas upp per avdelning. Jamforelser
gors med resultat fran tidigare ar. Programmet inriktas framst pa att identifiera
problemen och bestamma vilka atgarder som krévs for varje avdelning. Resultaten
tas med i den dvergripande riskbedémningen och i riskreduceringsplanen.

Frageformularet omfattar fyra aspekter av arbetsmiljon: allméanna
arbetsforhallanden, arbetsrelationer och kommunikation, psykosociala effekter
och utmattning. Foretaget tillampar skiftarbete, och sarskild uppméarksamhet
dgnas at fragor som kan kopplas till ohélsa, t.ex. skiftlistor, nattarbete,
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arbetstider och Overtid. Foretaget tillhandahaller dven regelbundna
lakarundersokningar for all nattskiftspersonal.

Halsovards- och sdkerhetspersonalen utnyttjar resultaten for att genomféra
riskbedémningar for varje enskild avdelning. Resultaten fran enk&tundersékningen
och de atgarder som kravdes diskuteras inom respektive avdelning. | dessa
diskussioner deltar bl.a. driftchefer, halso- och sakerhetspersonal och foretradare
fran foretagsnamnden. Man faststaller prioriterade atgarder, utser ansvariga
personer och enas om en tidsplan. | de fall dar vissa bestamda problem har
identifierats inom sarskilda personalgrupper har man inrattat arbetsgrupper for att
undersoka fragorna narmare i samarbete med berérd personal. Detta har t.ex.
gjorts med sakerhets- och brandsakerhetspersonal.

Under interventionerna har man uppméarksammat fragor som forbattringar av
arbetsplaneringen, lagarbete och klargérande av roller. Fragor som berér
kontinuerligt larande har man tagit itu med genom att innefatta dem i en
"personalstrategi”.

Frageformularet innehaller dven strikt konfidentiella fragor om personligt
valbefinnande. Personer som far ldga poang pa dessa fragor kan remitteras till
foretagslakaren. Programmet omfattar dven stodatgarder for anstéllda som har
problem som inte ar relaterade till arbetet. Tonvikten i programmet l&dggs
emellertid pa att identifiera problem och utarbeta férebyggande atgarder pa
organisationsniva.

el B uiweenen rollen
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Foretagsnamndens medverkan &r en viktig del av processen. Genom-
férandeprogrammet stakas ut inom ramen for en dverenskommelse med
foretagsnamnden. Varje avdelning maste arligen delta i féretagsnamndens
arbete for att rapportera om vilka atgarder de har vidtagit for att genomféra
den riskreduceringsplan som har utarbetats pa grundval av resultaten for
respektive avdelning. Foretagsnamnden far regelbundet rapporter om den
allménna utvecklingen av diskussionerna. Féretagsndmnden har sérskilt tagit
upp vissa fragor, t.ex. arbetspress.

De resultat som nas pa gruppniva férmedlas till samtliga anstéllda via intranatet
och tas aven med i den drliga arbetsmiljdrapporten.

Resultat

Man diskuterar nu stressfragor aktivt i foretaget, bl.a. med féretagsnamnden.
Sjukfranvaron ar lag — cirka 3—4 procent per ar. Programmet &r en bidragande
orsak till att féretaget har rykte om sig att vara en god arbetsgivare.

Kommentarer

Det ar mycket viktigt att atgarder for att motverka arbetsrelaterad stress inte
betraktas som en engdngsforeteelse, utan som en del av ett fortgdende
program med regelbundna uppféljningar. Det maste finnas fungerande system
for att kunna garantera att alla uppgifter som samlas in om enskilda personer
forblir konfidentiella.



STRESSFOREBYGGANDE
®" PAETT VARDHEM FOR ALDRE

Projekt

Att infora ett program for stressforebyggande atgarder for 42 anstéllda som
arbetar pa ett vardhem fér aldre. En del av de dldre som bor pa hemmet har
nedsatt psykisk och fysisk formaga, och bland personalens arbetsuppgifter
ingar grundlaggande vard, som t.ex. att hjalpa till med matning, hygien och
medicinering samt att ge kanslomassigt stod. Detta orsakar en fysisk och
psykisk arbetsborda for personalen.

Problem

Personalen kande stor psykisk och fysisk press, och
sjukfranvaron pa grund av stressrelaterade dkommor
som depressioner och angest var hég. Dessutom
intréffade manga smarre olyckor i arbetet, och man
ansag aven att det var nédvandigt att ta itu med vissa
organisatoriska problem. Vardhemmet var avsett for
relativt oberoende patienter, men patienternas
beroende av hjalp hade 6kat, och de behévde mycket
mer stdd, saval fysiskt stod, vilket medforde tyngre
fysiska arbetsuppgifter fér personalen, som
kanslomassigt stod.
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Ldsning

Anstallda, chefer och specialister deltog via arbetsmiljdkommittén. Ledningen och
arbetstagarnas skyddsombud undersokte férekomsten av problem med ohélsa,
och man beslutade att det var nddvandigt att genomféra en undersokning for att
identifiera kallor till stress, faststalla vilka atgarder som kunde vidtas for att
forebygga dessa och forbattra arbetsupplaggningen och organisationen. Man
tog kontakt med ett lokalt forsakringsbolag for arbetsskador.

Programmet innehdll féljande atgarder:

¢ Riskbeddémning, inklusive frageformular till alla anstallda, en analys av
arbetsuppgifterna och arbetsférhallandena samt intervjuer som genomférdes
pa frivillig basis.

e |dentifiering av forslag till forbattringar.

¢ Stegvist genomforande av forslagen.

Foljande stressfaktorer identifierades:




Foljande atgarder vidtogs:

e Forstarkning av antalet sjukskoterskor
och sjukvardsbitraden som arbetar
under de tider da arbetsbelastningen
ar hog: 7.30-11.30 och 17.30-21.30.
Detta har lett till minskade arbets-
bérdor, forbattringar av skiftarbetets
organisation och ger mojligheter att
satta in personal vid franvaro och
oférutsedda héndelser.

¢ Personalutbildning: att hantera situa-
tioner som kan uppsta pa ett vardhem,
sasom dodsfall, smartor och behand-
ling av dddssjuka patienter.

e Man specificerade sjukvardsbitradenas
funktioner och ansvarsomraden: t.ex.
dosering av mediciner, hjalp med medi-
cinering och hjalp och stod i vardarbetet.

e Man utarbetade gemensamt en lista éver de situationer som enligt
personalens asikt kan innebara risker for deras halsa och sékerhet, sa att
skyddskommittén effektivt informeras om dessa. | nddsituationer skall de
anstallda kunna vanda sig direkt till avdelningen for preventiv medicin for att
omedelbart kunna I6sa problemet. Man genomfér utbildningskurser om
sakerhetsfragor och forebyggande av yrkesrisker.

e Man tillhandahaller liftar for att kunna hantera séngbundna patienter och
utbildar de anstéllda i hur de anvands.

e Okad bestdmmanderétt for vissa grupper och vissa arbetsuppgifter under

vagledning av medicinavdelningen. Syftet ar att personalen skall kunna

arbeta mer sjélvstandigt och delta i beslutsfattandet.

Tydliga definitioner och forklaringar av innehallet i alla funktioner och

ansvarsomraden, vilket dven innebédr att dessa uppgifter inbegrips i ett

kollektivavtal.

Man framjar personalens deltagande genom méten, vilket ger dem magjlighet

att bidra med foérslag, idéer och asikter.

Resultat

Fore den undersdkning som genomfordes 1998 var sjukfranvaron 18 procent.
Efter interventionen minskade den till 2 procent ar 1999 och har sedan dess
legat kvar pa samma niva: 2,5 procent fér 2000 och 3 procent for 2001.
Personalens moral har starkts, och arbetsrelationerna har forbattrats, dven
relationerna mellan personal och patienter.

Kommentarer

Néar orsakerna till stress beror pa flera olika faktorer, i det har fallet en
kombination av personalfragor, arbetsbelastning, arbetsorganisatoriska fragor
och fysiska arbetsforhallanden, ar det nédvandigt att ta itu med alla dessa
orsaker samtidigt for att en intervention skall bli effektiv.
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JORVS SJUKHUS MODELL FOR
SJALVSTANDIG ARBETSPLANERING

Projekt

Ett pilotprojekt for att utveckla planeringen av tjdnstgéringen pa ett sjukhus
fysioterapiavdelning. Sjukgymnastik tillhandahalls saval patienter som ar
inlagda pa sjukhusets olika vardavdelningar som poliklinikpatienter.
Sjukgymnastik tillhandahalls patienter inom alla vardavdelningar pa sjukhuset.

Sjukgymnasterna pa Jorv sjukhus arbetar enligt ett “informellt” tjanstgorings-
schema och ar regelbundet lediga pa l6rdagar och séndagar. Enligt det gamla
tjidnstgoringsschemat planerades tjanstgoringen for treveckorsperioder.
Traditionellt [6pte tjanstgoringsschemat fran mandag till fredag mellan
kl. 08.00 och kl. 16.00. En arbetsledare (ansvarig sjukskoterska) planerade de
anstalldas arbetstider och lade in tjanstgéringsschemat med hjalp av en
programvara for arbetsscheman.

Problem

Sjukgymnasternas arbetsbelastning hade 6kat pa grund av en kraftig 6kning av
antalet remisser till sjukgymnastik. | synnerhet hade poliklinikverksamheten
Okat kraftigt. Verksamheten pa sjukhusets olika avdelningar hade samtidigt
blivit mycket mer pressande pa grund av att konvalescenttiden for patienter
inlagda pa vardavdelningarna nu blivit kortare. | sddana fall kan oflexibla
tjanstgoringsscheman bli ett problem for de anstallda och minska tillgangen till
sjukgymnastik. Sjukgymnaster arbetar normalt under perioder da



verksamheten pé avdelningarna ar som intensivast (kl. 08.00-16.00). De maste
konkurrera om patienternas tid med andra vardare, forskare och behandlande
personal. Sjukgymnastik ar en terapeutisk verksamhet dar patienterna spelar en
nyckelroll som aktiva elever. En patient maste aktivt kunna delta i terapipasset.

Ett mer flexibelt utnyttjande av tjdnstgoringsscheman skulle kunna skapa fler
tillfallen till moten och samtal mellan sjukgymnaster och patienternas
familjer/slaktingar. Att sprida ut sjukgymnasternas tjanstgéring skulle minska de
problem som uppstar pa grund av éverfulla fysioterapilokaler. Det framgick att
sjukgymnasternas arbete skulle kunna bli mycket mer flexibelt an vad som var
fallet under det befintliga schemaplaneringssystemet.

Arbetet inom halsovarden &r slitsamt, bade psykiskt och fysiskt. | arbeten dar
man jobbar direkt med méanniskor, som t.ex. fysioterapi, har arbets-
belastningens psykiska stressniva tkat. Sjukgymnastik ar till bvervagande del ett
kvinnoyrke. Huvudansvaret for familjen och hemmet ligger fortfarande pa
kvinnorna. Genom att ge de anstallda 6kad flexibilitet och mojlighet att
sjalvstandigt planera sin tjanstgoring skulle balansen mellan jobb och privatliv
gynnas och de anstélldas valbefinnande och arbetsledning kunna férbattras.

Losning

Det utvecklingsprojekt som genomférdes pa fysioterapiavdelningen pa Jorv
sjukhus hade foljande mal:

1. Utfora ett experiment med avseende pd planeringen av tjanst-
goringsscheman dar man okade de anstalldas inflytande 6ver sin egen
arbetstid (sjalvstandig planering av tjanstgéring) sa att varje anstalld sjalv fick
planera sin arbetstid och sammanstalla ett tjanstgéringsschema inom ramar
som hade faststdllts av en arbetsledare.

2. Utvardera hur de anstalldas véalbefinnande och deras arbetsledning
paverkades av att de kunde paverka sina arbetstider.

3. Undersdka hur en 6kning av sjukgymnasternas sjalvstandiga planering av
tjanstgoringen paverkar produktiviteten, arbetsinnehallet och tillgangen till
tjanster.

En sarskild modell for sjalvstandig arbetsplanering vid Jorv sjukhus togs fram
under projektet. Den inbegriper tva steg: for det forsta att lata de anstallda
sjdlva planera och genomféra sina tjanstgéringsscheman pa grundval av
sjalvstandig planering av tjanstgéring och, for det andra, att ge de anstéllda
utbildning i hur man planerar och sammanstaller tjanstgéringsscheman.

Tillgadngen till sjukgymnastik garanterades mellan kl. 08.00 och kl. 16.00.
Tjanstgoringsexperimentet inbegrep ocksa mojlighet att tillhandahalla tjanster
mellan kl. 07.00 och kl. 08.00 och mellan kI. 16.00 och kl. 18.00. For att
sakerstalla god kommunikation var de anstallda skyldiga att planera sin
tjanstgoring sa& att de kunde vara med pa gemensamma moten och
utbildningspass pa sin avdelning och enhet. Tjanstgdringsscheman utarbetades
med hjalp av ett datoriserat system.
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Den ansvariga sjukskoterskan kontrollerade sjukgymnasternas tjanst-
goringsscheman senast en vecka innan de skulle bérja galla och ékade, vid
behov, bemanningen under perioder da den ansags otillracklig. De anstallda
hade mojlighet att andra sina tjanstgoéringsscheman inom ovannamnda
begransningar, med forbehall for forhandsgodkénnande fran den ansvariga
sjukskoterskan.

Sjukgymnasterna fick en och en halv timmes utbildning i att planera sin
tjanstgoring. Utbildningen omfattade information om lagen om arbetstid samt
kollektivavtalet for kommunalanstéllda. Alla sjukgymnaster som var med vid
starten av tjanstgoringsexperimentet deltog i utbildningen.

Resultat

Experimentet med sjélvstandig arbetsplanering vid Jorv sjukhus utférdes i
enlighet med gallande bestdmmelser om arbetstimmar i Europeiska
gemenskapen, Finlands arbetslagstiftning och befintliga kollektivavtal. Det
praktiska genomférandet av experimentet och effekten av faktorer som
paverkade planeringen och genomférandet av tjanstgéringsscheman
overvakades under ett helt ar. Experimentets effekt pa tillgangen pa
sjukgymnastik undersoktes genom frageformular och intervjuer med patienter
och sjukhuspersonal, bade fére och efter experimentet med tjanst-
goringsscheman.

Sjukgymnasterna sa att experimentet med sjalvstandig planering av
tjanstgoring framfoér allt hade ©kat deras potentiella férmaga att paverka sitt
eget jobb, arbetsproduktiviteten, arbetsledningen och arbetslusten. Personalen
ansag att experimentet framjade balansen mellan jobb och privatliv. Den nya
tjanstgoéringsmodellen visade sig vara ett plus ur familjesynpunkt. Experimentet
ledde till en minskning av den psykiska stress man upplevde i arbetet.



Sjukgymnasternas mojlighet att sjélva planera sin tjanstgéring ledde till battre
tillgang till behandling for patienterna. Behovet av att gora sarskilda planer for
behandling av poliklinikpatienter minskade avsevart. Under 2001 behandlade
sjukgymnasterna ett betydligt stérre antal poliklinikpatienter som remitterats av
olika specialister an de gjorde under 2000.

Planering av tjanstgdringsscheman pa grundval av den modell for sjalvstandig
arbetsplanering som anvénds vid Jorv sjukhus ledde inte till nagra extra
kostnader for arbetsgivaren vad géller planering av arbetsscheman.

Eftersom bade arbetsgivaren och de sjukgymnaster som ar knutna till Jorv
sjukhus ville fortsatta att anvanda modellen for sjalvstandig arbetsplanering
antogs modellen permanent av avdelningen.

Pa grundval av den positiva erfarenheten och de positiva resultaten av modellen
for sjalvstandig arbetsplanering vid Jorv sjukhus har ett gemensamt
utvecklingsprojekt inletts av Jorv sjukhus och Esbo stads social- och
halsovardsavdelning i syfte att utveckla arbetsmodeller pa grundval av
sjalvstandig arbetsplanering inom yrken dér man jobbar treskift.

Kommentarer

Detta ar ett bra exempel pa en “riktad” verksamhet, som fokuserar pa den
specifika fragan om tjanstgéringsscheman. Tjanstgéringsscheman ar
nyckelfaktorer inom héalsovarden. Verksamheten ledde till att tjansterna till
patienterna forbattrades samtidigt som personalen fick storre flexibilitet. Fler
patienter behandlades. De anstéllda deltog full ut i planeringen och
genomfdrandet av projektet. Initiativet skapade en béattre balans mellan jobb
och privatliv for personalen. Dessa uppsatta mal var mojliga att uppna utan att
behtva genomfora en dyr eller splittrande omarbetning av hela arbetsmiljon.
Detta exempel var ett pilotprojekt. Dess framgang kommer att leda till en
bredare tillampning. Detta initiativ skulle kunna 6verféras till andra sektorer dar
tjanstgoringsscheman anvands.
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CHEFSUTBILDNING I LEDNINGS-
*~ METODER FOR ATT MINSKA
ARBETSRELATERAD STRESS

RHI AG

Millstatterstrasse 10
A-9545 Radenthein
Osterrike

Kontaktperson: Dr Stefan A. Bayer,

Expert pa arbetsmiljéfragor och yrkesmedicin
Tfn (43-4) 246 21 00

E-post: stefan.bayer@rhi-ag.com

Projekt

Att forebygga stress inom eldfast industri, gruv- och stenbrottsindustri.

Problem

Det fanns ett intresse hos ett antal gruv- och stenbrytningsforetag att ta itu med
arbetsrelaterad stress, men som inte var riktigt sakra pa hur de skulle gora for
att beddma och ta itu med problemet.

Losning

Ett antal féretag inom en gruvkoncern beslutade sig for, med stéd av
Versicherungsanstalt des &sterreichischen Bergbaues (Osterrikiska
gruvarbetares férsakringsbolag — “VadoB"”), att sla samman sina resurser for att
undersoka problemet. Man genomférde en undersékning om arbetsrelaterad
stress bland personalen vid samtliga foretag for att utvardera problemet och pa
s& satt skapa en utgangspunkt for insatser. Samtidigt analyserades objektiv
information om faktorer som utldser stress pa arbetsplatsen, t.ex. buller,
arbetsbelastning, ensidigt och monotont arbete och tidspress samt indikatorer
pa problem som Gvertidsstatistik, olyckor, ohélsa och franvarotal. Dessa resultat
kopplades dessutom till tillkommande socialférsdkringsuppgifter.
Undersokningen, den 6vriga informationen och analyserna av informationen
har lagts in i en elektronisk databas. Detta gor det mojligt for foretagen att léra
av varandra genom att jdmféra och hamta idéer kring hur verksamheten kan
utvecklas (s.k. benchmarking) och upptéacka férandringar.

Darefter identifierades mojliga insatser. Pa arbetsmiljdenheten var man sarskilt
angelagen om att stressutvarderingen skulle leda till positiva atgarder, eftersom



det kan vara mycket kontraproduktivt att
ta upp och undersoka orsaker till stress
och sedan inte géra nagonting at dem.

Ett faktum man faststallde var att
cheferna och arbetsledarna inte var
medvetna om att de kunde bidra till att
minska stressen, t.ex. genom battre
arbetsplanering eller dndrad ledarstil.
De behoévde hjalp med att forstd vilka
orsaker till stress som berodde pa
arbetets organisation och ledning, och
med att faststalla vad de kunde och
borde gora for att minska stressen. Bra
ledarskapsprinciper identifierades och
cheferna informerades, utbildades och
motiverades i att anvdnda dem. Aven
insatser for att 6ka medvetenheten
samt utbildning for att forbattra
engagemanget hos och feedback fran
de anstallda, t.ex. i frdaga om
arbetsplaneringen, ingick i processen.
Till foljd av detta gjorde man om
foretagets forslagssystem till ett
kommunikationssystem inom ramen
for det integrerade ledningssystemet.

De anstallda fick feedback pa resultaten
av utvarderingarna och information om
arbetsrelaterad stress, bl.a. via
foretagets intranat, och man tog med
information i foretagets chefshandbok.

Resultat

Forbattrad halsa och motivation bland personalen kommer att forbattra
arbetsinsatserna. Databasen kommer att gora det mojligt att folja upp och
utvardera resultaten.

Kommentarer

Detta exempel inleddes med en enkat bland de anstéllda for att bedéma
problemet. Att behandla alla svar konfidentiellt & mycket viktigt nar man
genomfor undersdkningar av detta slag. Om foretaget bara har ett fatal
anstallda ar det sarskilt viktigt att vidta atgarder for att garantera att de enskilda
medarbetarna inte av misstag kan identifieras genom fragor om t.ex. alder, kén
och pa vilken avdelning de arbetar. Effektiva enkéater stéller fragor om de
upplevda orsakerna till stress pa arbetet, inbegripet organisatoriska fragor, och
fokuserar inte enbart pa den enskildes halsa och livsstil. Utbildning bor, som i
det har fallet, omfatta ett verkligt problem och ingd i ett bredare atgards-
program for att ta itu med bakomliggande orsaker.

29m



STRESSPROGRAM INOM SVENSKA

° ARBETSMARKNADSSTYRELSEN
“L m HW I:?::ﬂl:fﬁ: :rt: It: I:‘:am ett omfattande program for att motverka
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arbetsrelaterad stress inom arbetsmarknadsstyrelsens
omrade.

Problem

Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) foljer kontinuerligt utvecklingen av sjukfranvaron
inom hela arbetsmarknadsverket (AMV). Under de senaste ca fem aren har
sjukfranvaron okat med 1-2 % per ar. En stor del av sjukfranvaron beror pa
stressrelaterade besvar.

Ldsning

For att forsoka bryta den negativa trenden startade AMS i borjan av 2002 ett
omfattande program som bestar av tre olika delprojekt. Delprojekten férvantas
paga fram t.o.m. forsta kvartalet 2003 och kommer att berdra ca 800
medarbetare.

Malet med projekten ar att skapa en positiv arbetsmiljé och ett arbetsklimat pa
arbetsplatsen som gynnar medarbetarnas halsa, motivation och engagemang
och darmed oOkar effektiviteten i arbetet.

De konkreta mal som satts upp ar bl.a. att under projekttiden minska
sjukfrdnvaron med 2 % vid de deltagande arbetsférmedlingarna och att den
sankta sjukfranvaron skall hallas pa den nivan &ven framover. Dessutom skall
resultaten fran kundundersokningar och den interna attitydundersékningen
(arbetsplatsundersokningen) forbattras vasentligt.



Delprojekt 1 (stressprofilprojektet)

Syftet med detta projekt &r att understka vilka faktorer, bade positiva och negativa,
som paverkar personalen nar det galler arbetsrelaterad stress och sjukfranvaro,
samt upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon. Dessa faktorer tas fram lokalt pa
vart och ett av de sex deltagande arbetsférmedlingskontoren. Analysarbetet
involverar samtliga medarbetare, inkl. chefer, med visst stéd av projektledningen.

Delprojekt 2 (chefernas personalarbete)

Erfarenheter fran andra omraden har visat att chefer upplever hantering av
komplicerade personalfragor och rehabiliteringsarenden som mycket
tidskrévande, svart och darmed ocksa stressande. Man upplever att man inte
har tillrackligt med kunskap for att mota alla de krav som stalls i detta avseende.
Detta paverkar naturligtvis deras chefsroll gentemot medarbetarna.

Delprojekt 3 (att forebygga stress pa individniva)

Delprojekt 3 bygger pa antagandet att stressférebyggande insatser pa
individniva maste kopplas till verksamheten for att ha en varaktig effekt, att
chefen ar engagerad i verksamheten och att medarbetarna far en 6kad
sjalvinsikt och 6kat klargérande av sitt eget ansvar for sin egen halsa.

Lésning

Hittills har sju aktiviteter genomforts pa samtliga enheter. De friskvardsaktiviteter
som genomforts inbegriper muskuldr avspanning, massage och vattengymnastik.

Projektledaren har genomfért en uppféljining pa vardera deltagande enhet. Av
denna framgar att medarbetarna tycker att insatserna varit bra. Genom den
medicinska undersdkningen i bdrjan av projektet har manga medarbetare insett
nodvandigheten av att tdnka pa sin egen halsa fér att ma bra, och darigenom
ocksa minska sin stress.

Ocksa i detta delprojekt anvénds den tidigare namnda stressmodulen som ett
matinstrument. Darutdver kommer ett antal intervjuer med medarbetarna att
genomforas for att konstatera effekterna av detta arbetssatt. Genom
fysiologiska matningar (blodfetter och stresshormonet cortisol) har man kunnat
konstatera om insatserna har effekt.

Resultat

Projektgruppen ar mitt uppe i arbetet med att analysera och dra slutsatser av
gjorda insatser hittills. Eftersom delvis samma kriterier/matt anvands i
uppfoéliningen for samtliga tre delprojekt, finns mojligheter att jamfora olika
typer av aktiviteter for att forbattra den psykosociala arbetsmiljéon och
stressrelaterad sjukfranvaro.

Tanken &r att de insatser som har visat sig ha god effekt skall prévas ytterligare
pa andra enheter. Om det kan konstateras att de har ett allmangiltigt varde
kommer de att 6verforas till andra verksamheter.

Kommentarer

Det &r viktigt att ta itu med de bakomliggande orsakerna till stress i arbetet
samt hjalpa enskilda medarbetare att battre hantera eventuell upplevd stress.
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OLYMPISKA SPELEN | ATEN 2004 —
*~ HANTERING AV STRESS
OCH PSYKOSOCIALA RISKER

Projekt

Att inbegripa psykosociala risker i ledningssystemet for organisationen av
Olympiska spelen och Handikapp-OS i Aten 2004.

Problem

Organisationskommittén for de olympiska spelen i Aten 2004 ("ATHENS
2004") ar ett arbetsintensivt foretag som for narvarande har 1 100 anstallda
fran olika nationer. Under spelen kommer man att ha cirka 4 000 anstallda och
60 000 frivilliga medarbetare. De méanskliga resurserna ar av mycket stor
betydelse for att de olympiska spelen 2004 skall bli framgangsrika. Man &r
emellertid medvetna om att stress, vald och saddana héalsorelaterade
psykosociala risker som tobak, alkohol, droger och hiv/aids ar psykosociala
faktorer som kan orsaka fysiska och psykiska halsoproblem bland de anstallda.
Detta skulle kunna leda till arbetsolyckor, htg personalomsattning, 6kad
franvarofrekvens, minskad motivation, minskad tillfredsstéllelse och kreativitet
och PR-problem, vilka &r stora hot mot organisationens arbete.

Ldsning

ATHENS 2004 utarbetade ett integrerat “planera-verkstall-kontrollera-agera”-
ledningssystem for sakerhet och halsa pa arbetsplatsen i syfte att ta itu med
arbetsrelaterade psykosociala risker. Sarskilda faktorer som skall beaktas
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inbegriper arbetssituationen, féretagets korta livslangd och de anstélldas
personliga sardrag och olika kulturella bakgrunder. Huvuddragen i ovan-
namnda system inbegriper foljande:

e Foretagets policyforklaring om sdkerhet och halsa pa arbetsplatsen
inbegriper arbetsrelaterade psykosociala problem.

¢ Alla nédvandiga resurser for arbetstagarnas sakerhet och valbefinnande star
till férfogande.

o Effektiv ledningsstruktur med ansvar och ansvarsférdelning for genom-
forandet av policyn, som frédmjas av de anstélldas deltagande och tillracklig
kommunikation pa alla nivaer.

¢ Radgivning, behandling och rehabilitering féredras framfér disciplinara
atgarder.

e Att skapa en gemensam forstaelse for foretagets vision, varderingar och
asikter samt en positiv foretagskultur som framjar de anstalldas deltagande
och engagemang pa alla nivaer.

¢ Policyn genomférs med hjalp av en planerad och systematisk metod, som gar ut
pa att minimera riskerna, inbegripet de som uppstar fran psykosociala faktorer.

¢ Aktiv vervakning och matning av resultaten mot en éverenskommen standard,
grundad pa en beddémning, for att fa reda pa nér och var det kravs forbattringar.

Sarskilda insatser har gjorts for att hantera stress, vald och de andra hélsorelaterade
psykosociala problem som némnts. Dessa insatser inbegriper féljande:

Policy och deltagande

¢ Alla bertrda parter (inbegripet arbetstagare och ledningspersonal) deltar vid
utarbetandet av policyn och férebyggande atgarder.

¢ En heltidsanstalld sakerhetsingenjor och foretagslakare har anstallts.

e Tva psykologer har anstallts for att ge rad till arbetstagare som har problem
som ar kopplade till psykosociala faktorer.

e Alla befintliga juridiska och rattsliga krav beaktas.

S T

Arbetsplats.
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Utbildning av de anstéllda.

¢ Framgangsrika policyn och forfaranden pa liknande arbetsplatser undersoks
och tas eventuellt med i féretagets policy eller anvands som vagledning.

¢ Alla halsorelaterade program ar konsspecifika samt lyhérda vad galler ras och
sexuell orientering. Detta inbegriper en tydlig fokusering pa bade kvinnor och
man med ett erkdnnande av de olika typer av risker som manliga och
kvinnliga arbetstagare utsatts for.

¢ All medicinsk information som rér en anstalld ar strikt konfidentiell.
o Ett privat sjukforsakringssystem tacker alla anstallda.

¢ Jamlik och icke-diskriminerande behandling av alla arbetstagare, oavsett om
de har halsorelaterade problem eller inte, vad galler arbetsansoékningar,
anstallning, utbildning, befordran, avsked samt andra villkor och privilegier i
samband med anstallningen.

Utbildning, information och kommunikation

e Tillhandahallande av utbildning for att 6ka medvetenheten och kunskapen
om samt forstaelsen for psykosociala problem pa arbetet i syfte att andra
attityder och beteenden.

e Utdelning av frageformular for sjalvutvardering till alla arbetstagare i syfte att
faststalla personalens installning till ovannamnda psykosociala risker.

¢ Arbetstagarna informeras och far vagledning om de yrkesrisker som &r kopplade
till psykosociala faktorer och om de tjanster och program som star till férfogande
pa eller utanfor arbetsplatsen for att forebygga dessa problem.

¢ Social kompetens och samtalsteknik utnyttjas for att I6sa upp potentiellt
hotande valdsamma situationer.

e Omfattande spridning av foretagets policy for sakerhet och hélsa pa
arbetsplatsen, strategier och forfaranden genom t.ex. anslagstavlor, e-post,
sarskilda méten, introduktionskurser och utbildningstilifallen.

¢ Lamplig utbildning erbjuds for att avhjalpa bristande kunskaper mellan de
krav som arbetet staller och arbetstagarens kunskaper.




¢ Passande repetitionskurser samt mojligheter till uppdatering av kunskaper
och kompetenser erbjuds.

Under 18 manader genomfordes 120 interna och externa utbildningskurser dar
varje arbetstagare deltog i minst tva. Féljande dmnen togs upp:

e Att ta itu med psykosociala problem pa arbetsplatsen.

¢ Projektledning.

e Gruppdynamik och foretagsledning.

e Tidsplanering.

e Ledarskap.

e Forhandlingskunskaper.

¢ Undervisning i grekiska for utlandska arbetstagare.

Arbetsbelastning, utformning och innehall

¢ Adekvat planering av bemanningskrav.

e Tilldelning av uppgifter enligt erfarenhet och kompetens.

¢ Tydligt definierade uppgifter och korrekt utnyttjad kompetens.

¢ Deltagande pa alla nivaer i beslutsfattandet, manskligt ledarskap och effektiv
tvavagskommunikation.

e Samtliga av foretagets anstallda har mojligheter till karriarutveckling.

e Tilldelning av tydliga roller, undvikande av rollkonflikt och otydlighet.

¢ Arbetsuppgifterna motsvarar den fysiska och psykologiska kompetensen och
formagan.

¢ Regelbunden beddémning av tidskrav och faststallande av rimliga tidsfrister.

¢ Stodjande relationer och sociala kontakter mellan arbetsledare, chefer och
alla arbetstagare uppmuntras.

¢ Arbetstagarna far ett tillrackligt erkdnnande av och feedback pa sina arbets-
insatser.

o Att se till att arbetsplatsen &r fri fran fysiskt och psykiskt vald.

o Oppna och rattvisa férfaranden for att behandla klagomaél fran anstéllda.

e Arbetstagarna uppmuntras att diskutera eventuella motstridande krav
mellan jobb och privatliv.

e Arbetsgrupper upprattas i forhallande till arbetsbelastningen.

¢ Arbetsrotation vid sarskilt krdvande arbetsuppgifter.

¢ Tillhandahallande av en tillfredsstallande och sund fysisk arbetsmiljo
(belysning, utrustning, luftkvalitet, buller, arbetsstallning).

¢ Tillhandahallande av tillfredsstéllande, rena toaletter och omraden for pauser
fran arbetet for personalen.

¢ Gratis transport for alla arbetstagare till och fran arbetsplatsen och narmaste
tunnelbane- eller busstation.

e Larmsystem, skyddsvaggar och skyddsracken installeras och sakerhetsvakter
som forhindrar obehdrigt tilltrade anstalls.

¢ Goda relationer mellan rékare och icke-rokare pa arbetsplatsen sakerstalls
genom att anta en omfattande strategi for att hantera fragor som roér
rokning pa arbetsplatsen, inbegripet iordningstallandet av rokomraden och
lamplig installation av ventilering dér arbetsplatsen inte ar rokfri.
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Intern idrottsturnering — for att
skapa goda relationer mellan de
anstallda.

Vidare har flera interna idrottsturneringar och tavlingar med olika priser
organiserats i syfte att skapa goda relationer mellan alla arbetstagare.

Resultat

Systemet ar inriktat pa férebyggande snarare an atgardande insatser eftersom
forebyggande insatser inte ar lika dyra, har stérre genomslagskraft, nar fler
manniskor och gar att genomféra i alla arbetsmiljoer. Olycksstatistiken for
ATHENS 2004 visar att detta system for hélsa och sakerhet pa arbetsplatsen
fungerar.

| slutet av 2002 kommer alla arbetstagare att fa besvara ett frageformular for
att ta reda pa om deras medvetenhet om psykosociala fragor har okat.

Hittills har héga motivationsnivder och goda relationer mellan alla anstéllda
uppnatts.

Kommentarer

Detta fall beskriver utformningen och genomférandet hittills av ett
ledningssystem for att férebygga psykosociala risker. Det &r framtaget for ett
foretag med kort livslangd, dar personalen kommer fran olika nationer och har
olika bakgrunder. Aven om organisationen av de olympiska spelen &r en
enstaka handelse for de flesta lander, skulle systemet kunna 6éverféras pa
organisationen av andra storskaliga handelser, t.ex. andra sport- och
underhallningsevenemang. Det skulle &ven kunna vara relevant for stora
byggprojekt.
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2 9 FﬁREI}_YGGANDE AV STRESS OCH
®% UTBRANDHET BLAND LARARE

Projekt

Att undervisa barn med allvarliga sociala och kénslomdssiga problem vid ett
skol- och behandlingshem.

Problem

Barnen kan vara aggressiva och valdsamma, vilket stéller stora krav pa och
innebar kanslomassiga belastningar for deras larare. Detta kan leda till stress,
oro, trotthet, depression och utbrandhet.

Ldsning

Lararna far systematisk vidareutbildning och kompetensutveckling i hur de kan
hantera denna risk. Alla anstéllda och chefer har en éarlig kompetens-
utvecklingsplan.

Utbildningen bérjar med en introduktion till nyanstallda. De utbildas i
samtalsteknik och lar sig att identifiera omraden pa vilka bade de och andra kan
forbattra sig genom konstruktiv feedback. Mojligheter till feedback
tillhandahalls och 6verordnad personal ser till att detta sker. Denna “reflexion”
med kollegor fortsatter pa alla kompetensutvecklingsstadier. Nyanstallda
presenteras ocksa for skyddsombudet, psykologen, radgivaren och rektorn.
Rektorn sakerstaller att dessa méten ager rum.

Rollspel anvands som en metod for att lara sig att beméta olika situationer,
vilket bidrar till att férebygga att problem uppstar med barnen. Har engageras
professionella skadespelare och dramatiker.
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Detta skapar en 6ppen och hansynsfull arbetsmiljo dar
kolleger vagar saga vad de tycker och dar andra sedan
kan ta till sig dessa asikter pa ett positivt satt.

Efter en fysisk konfrontation diskuteras handelsen med
kollegor och ledningspersonal. Vid ett fysiskt angrepp pa
en anstalld skickar nagon alltid efter rektor eller
bitrddande rektor. Den anstéllda har ocksa mojlighet att
traffa en krispsykolog.

Resultat

Antalet fysiska konfrontationer mellan barnen och
personalen har minskat. Aven personalfranvaron har
minskat. Lararna ar inte lika frustrerade och kénner storre
tillfredsstallelse. Sjukfranvaron har minskat. Barnen &r
gladare och inte lika aggressiva.

Kommentarer

Detta ar en prioriterad sektor for dtgarder i samband med
psykosociala risker. Det ar ett exempel pa en arbetsplats
dar det inte helt gar att avlagsna risken for vald, vilket
innebar att behovet av god ledning féljaktligen ar stort.
Rollspel &r en innovativ metod som bidrar till att ta fram
strategier for hur man skall beméta och hantera olika
situationer som uppstar. Det ar ocksa anvandbart nér det
galler att undersoka mojligheten att andra pa olika
arbetsuppgifter for att minska psykosociala risker.



2 'I STRESSHANTERING
[ ]

EFTER ALLVARLIGA INCIDENTER
INOM FLYGTRAFIKLEDNING

NAV-Portugal (Navegacao Aérea de Portugal)
Portugal

Kontaktperson: Anténio Abreu Guerra
Tfn (351-21) 855 34 73
E-post: Antonio.Guerra@nav.pt

Projekt

Att forhindra posttraumatisk stress efter allvarliga incidenter i flygtrafik-
ledningsarbete.

Problem

Stor uppmarksamhet har riktats mot arbetsrelaterad stress for flygtrafikledare,
men detta har framst rort den psykiska eller kognitiva arbetsbelastningen i
samband med att utféra arbetsuppgifter under stor press utan att géra nagra
misstag. Uppmarksamheten har inte alls varit lika stor nar det galler att stodja
flygtrafikledare som har varit narvarande vid eller sjalva upplevt en “allvarlig
incident” och kanske drabbats av stress eller trauma i samband med detta.
Allvarliga incidenter kan inbegripa faktiska flygolyckor eller “nastan-olyckor”. Har
foljer ett exempel pa hur en flygtrafikledare reagerade efter en sddan handelse:

"...islutet av nattskiftet kontrollerade jag flygningen. Vid starten intraffade en
fagelkollision, dvs. en flock faglar sogs in i motorn. Piloten rapporterade forst att
motorn brann. Fran tornet sag jag att flygplanet inte lyckades vinna nagon hojd
utan fortsatte pa samma hojd i en linje ovanfér start- och landningsbanan. | ett
andra anrop bekraftade piloten att motor 1 brann och att motor 2 inte hade
nagon kraft, och att han fortfarande flog pa lag hojd 6ver staden. Sa smaningom
lyckades piloten slacka branden, f& maximal kraft i motor 2 och géra en
nodlandning. Trots besattningens gladje ver att allt hade gatt sa bra drabbades
jag under de narmaste dagarna av dterkommande mardrommar dér jag sag hur
planet krashade 6ver staden ..." (utdrag ur en rapport fran en flygtrafikledare).

Forutom mardrommar kan reaktioner inbegripa en oférmaga att komma ihag vissa
delar av incidenten, flashbacks (dvs. aterupplevelser av handelsen i vaket tillstand),
irritation, koncentrationssvérigheter, svarigheter att aterga till arbetet etc. Aven
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manniskor som upptrader lugnt och effektivt
under en allvarlig incident kan drabbas av
negativa reaktioner efter handelsen.

Losning

Stod till personalen genom stresshantering
efter allvarliga incidenter (Critical Incident
Stress Management, CISM) ar nodvandigt
for att minska bade den omedelbart
upplevda stressen och eventuella 1ang-
siktiga effekter.

Metoden gar ut pa att forsoka fa
medarbetarna att forstad vad det ar som
hander med dem under och efter allvarliga
incidenter i stallet for att vara kvar i ett
tillstdnd av chock och férvirring. Den anvander sig av kamratstddjare och stod
fran specialister. Efter en allvarlig incident har CISM-gruppen enskilda samtal
med berérd personal, gar igenom den krisutlésande handelsen med gruppen
(debriefing) och haller gruppsamtal for att I16sa upp spanningar (defusing).

Programmet och dess introduktion inbegriper féljande:

¢ En informationsfas, dar programmets mal férmedlas till malgruppen (i fallet
med NAV flygtrafikledarna samt flyginformations- och flygkommunikations-
specialister) genom informationsmoten, affischer, artiklar i facktidskrifter,
brevutskick, filmer, cd-rom etc.

e Insatser for att 6ka medvetenheten hos administrationen dger ocksa rum
under denna fas genom informationsméten.

e Utbildning av tva huvudansvariga — projektledaren och den nationella
samordnaren. Eftersom det inte fanns nagot liknande program i Portugal
genomfordes utbildningen i Kanada.

e Rekrytering av tillrackligt manga frivilliga — CISM-kamratgrupp — och
utbildning av dessa (minst en veckas utbildning behovs) for att tillhandahalla
stod pa alla arbetsplatser. 32 frivilliga pa 400 anstallda.

e Urval av tre yrkesverksamma pda halsoomradet, som behover tillrackliga
kunskaper om och utbildning i bade CISM och flygtrafikledartjanster.

e Att finnas till hands dygnet runt, vilket kraver ett tillracklig stort antal
gruppmedlemmar.

e Att hdlla m&ten inom 24 timmar efter incidenten.

o Att sakerstdlla att de personer som ingar i kamratgruppen kan faststélla om
de manniskor de hjalper behover nagon annan form av (professionell) hjalp.

¢ Vid behov tillhandahalls stod till kamratstddjarna, eftersom de ibland kanske
kan behdva psykologiskt stod for att bearbeta den kénslomassiga bordan.

e Genomférande.

De metoder som finns tillgéangliga for personalen efter incidenter inbegriper

foljande:

e Enskilda samtal, dar den anstallde har mojlighet att prata igenom vad som
hande och hur han/hon upplevde det med en medlem av CISM-gruppen.
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Detta samtal kan upprepas med samma gruppmedlem om den anstéllde
kanner ett behov av detta. Detta ar férmodligen den metod som anvénds
mest vid flygtrafikledningsarbete.

¢ Debriefing med gruppen déar man arbetar sig igenom foljande steg:

e Introduktion.

e Fakta.

¢ Vad de tankte vid tidpunkten for incidenten.

e Hur de kande sig.

e Deras symptom.

e Forsakran fran CISM-gruppen att alla sddana reaktioner ar helt normala.

e Fornyade bekraftelse av gruppens totala stod och tillganglighet.

e En metod for att 16sa upp spanningar anvands under ett entimmespass med
en liten grupp péa 2-4 personer som arbetar sig igenom féljande steg:

¢ Introduktion (presentation, spelets regler och forsakran om att all
information ar strikt konfidentiell).

e Fakta, tankar, reaktioner och symptom (verbalisering).

e Stod.

Resultat

Posttraumatisk stress ar en orsak till sjukfranvaro och personalomséattning bland
flygtrafikledare. Rekryterings- och utbildningskostnaderna for flygtrafikledare
ar hoga. Dessa kostnader kan minskas markant om man har ett program for att
hantera allvarliga incidenter.

Kommentarer

Allvarliga incidenter kan leda till en betydande stressreaktion hos drabbade
medarbetare. Detta gor det extra viktigt att vidta atgarder for att minska risken
for posttraumatiska stressproblem. Det ar ocksé viktigt att denna form av
stresshantering efter allvarliga incidenter ingar i ett bredare program for att
forebygga stress, som tittar pa andra orsaker till stress i arbetet. Kunskap pa
omradet for stresshantering efter allvarliga incidenter utvecklas standigt och
programmen bor darfér granska de tjanster som tillhandahalls mot bakgrund
av ny information.

41m



2 ]] PROGRAM FOR SAKRARE SJUKHUS:
. "GE VARD UNDER TRYGGA
FORHALLANDEN"

Projekt

Satsningen pa programmet “Ge vard under trygga forhéllanden” ar tankt att
minska antalet verbala och fysiska angrepp pa sjukhuspersonal. Malet ar att
infora nolltolerans for aggressiva handlingar eller vald mot sjukhuspersonal
genom exempelvis avtal med den lokala polisen och dklagarmyndigheten, avtal
som t.o.m. skulle géra det mojligt att forbjuda aggressiva besdkare och
patienter tilltrade till sjukhuset.

Problem

En aktuell genomgang vid 130 allménna sjukhus visar att drygt hélften av
sjukhuspersonalen rapporterar att den blivit hotad med vapen. Av de 200 000
lékare och sjuksk&terskor som arbetar pa dessa sjukhus har 90 procent blivit
utsatta for psykiskt och fysiskt vald, 78 procent har utsatts for sexuella
trakasserier. Darfor anser 51 procent av ldkarna och sjukskéterskorna att
sakerheten pa sjukhusen &r otillracklig.

Forra aret rapporterades 300 fall vid Westfries Gasthuis-sjukhuset i Hoorn.
Kanslan av otrygghet véxer bland personalen. Av denna anledning utarbetades
projektet “Ge vard under trygga forhallanden”. Westfries Gasthuis var det
forsta sjukhuset dar projektet testades.

Ldsning

Forst sker samrad med sjukhusledningen om projektupplaggningen, uppgifter
och ansvarsomraden faststalls liksom villkoren fér deltagandet i projektet.
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Anteckningarna fran samraden bildar sedan underlag fér en handlingsplan. Om
sjukhuset och projektledarna nar ett avtal kan projektet inledas.

Foljande kriterier galler for deltagandet:

¢ Varje inrattning maste driva projektet fran scratch. Det far inte finnas nagra
andra pagaende projekt med samma mal. Forst da kan man verkligen starta
fran noll. Handlingsplanen utarbetas mot denna bakgrund.

¢ Varje sjukhus maste stalla erforderliga resurser till férfogande (en
projektledare, tid for att mata nollaget, ett internt mote nar projektet skall
sjosattas).

e Sjukhuset maste vara villigt att samarbeta nar det galler att 6verfora
kunskaper till andra sjukhus.

Styrelsen/sjukhusledningen och sjukhusradet maste godkanna handlings-
planen.

Da en 6verenskommelse natts kan handlingsplanen bérja tillampas. Westfries
Gasthuis-planen anvands som utgangspunkt. Projektet drivs i ungefar ett ar.

Handlingsplanen laggs fram vid presentationsmotet. Efter att ha redogjort for
projektet dger en dppen diskussion rum mellan projektledaren och
representanter for polis, aklagarmyndighet och sjukhusstyrelsen. Samtidigt
tillsatts en arbetsgrupp med personalrepresentanter for de utsatta
avdelningarna. En undersokning visar att de flesta incidenter intraffar i
receptionen/véxeln, pa olycksfalls- och akutavdelningarna och de psykiatriska
avdelningarna samt under helger, kvéllar och natter.

Nollaget mats med hjalp av féljande uppgifter:

e Rapporterade incidenter.

e Genomgang av redan vidtagna atgarder for att forebygga incidenter. Dessa
atgarder kan omfatta organisation, lokalernas utformning, utbildning.

e Resultat av undersdkningar och intervjuer med personal pa utsatta
avdelningar.

Arbetsgruppen sammanstaller forst en lista 6ver riskfaktorer. De minst sakra
delarna av sjukhuset markeras pa ritningarna 6ver sjukhusets olika vaningsplan.
Personalen och projektledaren farglagger rummen med den farg som passar
och sedan diskuteras vilka forbattringar som kan goras:

B Rott: stor risk for angrepp och vald, omrade dar vardefulla varor férvaras
som ar attraktiva for brottslingar.

Gult: ingen betydande risk for angrepp eller vald, omrade dar varor férvaras
som ar attraktiva men inte vardefulla.

W Gront: Inga vardefulla varor. Risken for angrepp liten.

All personal bar larm. Larmet kan aktiveras omedelbart vid nagon form av hot.
Sakerhetspersonal kan vara pa plats inom nagra minuter. En bedémning goérs
av hur pass allvarligt laget ar och sékerhetspersonalen forsoker fa kontroll éver
situationen. Om detta inte lyckas kan polis tillkallas.
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Ett kortsystem anvands dar angreppen delas upp enligt féljande:

¢ Muntliga angrepp: svordomar, hotfullt beteende, icke allvarliga hot, sexuella
hotelser.

¢ Allvarliga hot: allvarlig hotfullhet, trakasserier, forfoljelse, hot av familje-
medlemmar, hot med féremal, férsok att tillfoga skada, forsok att sla eller
sparka en person, nedsattande kommentarer.

o Fysiskt vald: angrepp, bl.a. sexuella angrepp, mébler som slas sonder, foremal
som kastas, personer forhindras att ldamna ett rum, angripare knuffar och drar,
spottar, biter och river, slar, sparkar eller dunkar huvudet, tillfogar kroppsskada.

Om det ar fraga om verbalt ofredande skall lakaren/sjukskoterskan forsoka
lugna patienten/bestkaren och sedan rapportera handelsen. Om det inte ar
mojligt att lugna personen i fraga skall larmknappen anvandas omedelbart.
Handelsen rapporteras darefter.

Om det ror sig om ett allvarligt hot anvands larmknappen omedelbart,
sakerhetspersonalen ingriper, handelsen rapporteras och den person som
upptratt hotande far ett “gult kort”. Om ett gult kort ges rapporteras
handelsen till polisen.

Om det ror sig om fysiskt vald anvéands larmknappen omedelbart,
sakerhetspersonalen ingriper, handelsen rapporteras och den person som
upptratt hotande far ett “rott kort”. Om ett rott kort ges rapporterar
sakerhetspersonalen handelsen till polisen och allmanne dklagaren tar hand om
fallet. Denne fattar darefter beslut i fragan. Antingen nas en uppgorelse eller
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ocksa kallas personen infor ratta. Garningsmannen kan dven forbjudas att
besoka sjukhuset i andra syften an for akut eller psykiatrisk vard och far ett brev
dar detta bekréaftas. Ett forbud att besoka sjukhuset kan utfardas i samrad med
aklagaryndigheten.

Det finns ett nara samarbete med polisen. Exempelvis kan férhandstips ges om
att personer som varit inblandade i slagsmal ar pa vag till sjukhuset. Sjukhuset
kan da vidta atgarder sa att slagsmalet inte blossar upp igen pa sjukhuset.

Kameror aktiveras nar nagon trycker pa larmknapparna. Bilderna bar
vattenstampel och kan inte forfalskas och darfér kan aklagarmyndigheten
anvanda bilderna som bevismaterial.

Med hjélp av en bildskdrm i receptionen kan bestkarna fa information om
ovantade handelser. Besokarna kan fa information om ett akutfall som kommer
att forsena det planerade lakarbesdket. Detta forklarar varfor det blir
forseningar och far bestkarna att kénna sig mindre frustrerade.

Personalen far utbildning pa olika omraden: kundkontakt, hantering av
ofredande handlingar och sjalvforsvar. En personalgrupp har fatt lara sig hur
man behandlar chockade patienter. De kan kallas in for att hjalpa ett "offer”
efter en incident.

En gang var sjatte vecka star projektet “Ge vard under trygga forhallanden” pa
dagordningen for sjukhusledningens och personalens samradsméten pa de
utsatta avdelningarna. Vanligtvis &r en representant fér polisen narvarande som
personalen kan stélla fragor till, t.ex. "Vad gor jag med vapen eller narkotika
som jag hittar hos en patient?”. Polisen far dven feedback efter varje incident
som den varit inblandad i. De fragor som diskuteras ar t.ex. hur fungerade
larmet, hur lang tid tog det innan polisen var pa plats, vad hande med
garningsmannen?

Ovrig personal erhéller ocks& utbildning om projektet “Ge vard under trygga
forhallanden”.

Det finns affischer och informationsblad om projektet hos allmanpraktiserande
lékare, tandlakare, sjukgymnaster, gemenskapscentrum, polisstationer och pa
sjukhuset. Aven tidningarna tar regelbundet upp projektet. P4 sa satt vet
allménheten vilka atgarder som vidtagits.

Resultat

En farsk undersdkning visar att fysiskt vald har minskat med 30 procent pa
Westfries Gasthuis sedan atgarder vidtagits i enlighet med planen "Ge vard
under trygga forhallanden”. Verbalt ofredande har sjunkit med 27 procent.
Westfries Gasthuis &r nu en betydande spjutspets i avtalet om arbetsmiljon pa
sjukhusen ("). For narvarande soker man nio lampliga inrattningar dar projektet

() Avtalet om arbetsmiljon pa sjukhusen:
Arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer har tillsammans med staten natt flerdriga avtal i avtalet
om arbetsmiljon pa sjukhusen. Det & meningen att avtalen skall forbattra arbetsvillkoren, minska
franvaron och frémja de anstalldas dteranpassning.
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"Ge vard under trygga forhéllanden” kan genomféras. Tanken &r att tre stora,
tre medelstora och tre sma sjukhus skall genomféra programmet. Pa sa vis kan
erfarenheter vinnas. Vidare blir det mojligt att faststalla om rapporterna fran de
olika regionerna skiljer sig at i fraga om antal och typ.

Projektet vidareutvecklas samtidigt som man soker lampliga inrattningar som
kan fungera som pilotsjukhus. Fér ndrvarande pagar arbete for att faststalla ett
kvalitetsmarke for projektet ”Ge vard under trygga forhallanden”. Syftet ar att
detta kvalitetsmarke skall sitta vid ingangen till varje inrattning dér projektet
"Ge vard under trygga forhallanden” pagar.

Kommentarer

| broschyren finns tva exempel pa hur man kan forséka minska valdet pa
arbetsplatserna i vardsektorn. Det finns stark oro for detta véxande problem
inom sektorn. Det finns en mangd idéer i dessa exempel som skulle kunna
overforas till andra sammanhang.

Detta &r ett exempel pa en nolltoleransstrategi for vald pa arbetsplatsen, dar
bade ledningen och de fackliga representanterna kommit 6verens om en
handlingsplan. Ett antal forebyggande atgarder har vidtagits, fran férandringar
av den fysiska miljon till forbattrade system. Ett nytt farglaggningssystem
anvands for att identifiera utsatta avdelningar och lokaler och darefter beslutas
om hur valdsrisken kan minskas. Ett system med gula och réda kort anvénds fér
garningsmannen och de som tar till valdsamt fysiskt vald kan forbjudas att
bestka sjukhuset, om det inte galler akut eller psykiatrisk behandling.



2 'I HANTERING AV VALD MOT PERSONAL
° INOM SJUKVARDSSEKTORN

Projekt

Forebyggande och hantering av vald mot personal inom sjukvardssektorn.

Problem

Vald och aggressivitet mot de anstéllda férekommer allt oftare i den moderna
varden. Ar 2000 rapporterades tolv fall av vald eller storande upptradande mot
personalen vid de regionala sjukhusen i BMW-regionen. Ar 2001 var antalet
anmalningar fem ganger fler: 64 fall rapporterades. Denna 6kning var en
bekraftelse pa de reaktioner man har fatt fran personalen nar det galler det har
problemet. De anstéllda uppgav att de kande

stress, frustration, radsla och utsatthet.

Sjukhusledningarna erkande att de hade ett saval
lagligt som moraliskt ansvar for att skydda sina
anstallda och ge dem en saker arbetsmiljo. For att
komma till ratta med problemen utvecklade
avdelningen for riskhantering tillsammans med
sjukhusens arbetsmiljoansvariga ett system for
hantering av vald pa arbetsplatsen.

Ldsning

En liten, tvarvetenskaplig arbetsgrupp tillsattes
for att lagga fram forslag till atgarder. Man var

47m



System for aterkoppling fran
personalen.

m48

redan fran boérjan medveten om
att det rent organisatoriskt ar
svart att hantera aggressioner
och vald, sarskilt inom varden.
Sjukhusen har (i vissa fall) aven
en skyldighet att varda valds-
verkare.

Engagemang fran sjukhusled-
ningarna och ett synligt ledar-
skap var av storsta vikt om situa-
tionen skulle kunna forbéattras.

Nya férhaliningsregler for rappor-
tering av valdshandelser utarbe-
tades for att uppmuntra en 6p-
pen instéllning till att rapportera
alla valdshandelser och situation-
er dar vald hade kunnat uppsta,
utan att lagga nagon del av
skulden pa offren. Alla anmaélda
handelser registrerades i en elektronisk databas och anvandes for att varje ma-
nad och kvartal producera flexibel information for att hantera problemen.

Arbetsgruppen pekade framst pa behovet av att utveckla ett omfattande sys-
tem och ett program for hantering av vald och aggressivitet pa sjuk- och
halsovardsinrattningar. Det var nédvandigt att utarbeta strategier pa en rad om-
raden, exempelvis metoder for att forutse, férebygga, ingripa, stédja och
utvardera valdssituationer for att programmet skulle bli effektivt.

Man enades om att ett formellt riskhanteringssystem for identifiering, analys,
kontroll och utvardering var den bésta vagen framat.

Arbetsgruppen faststéllde att en riskbedémning alltid &r den basta ut-
gangspunkten vid hantering av vald. Det mycket viktigt att det i de foreslagna
atgarderna finns en balans mellan rent férebyggande atgérder, skydd, behand-
ling och sékerhetsatgarder.

Aggressivitet och vald maste hanteras pa samma satt som alla andra yrkesrisker
— det &r nodvandigt att identifiera farorna, bedéma riskerna, inféra kontrollat-
garder och sedan utvardera dessa atgarder for att se hur effektiva de ar.

Ett forslag till en broschyr for de anstéllda utvecklades som en utgangspunkt for
att férmedla den nya strategin for hantering av arbetsrelaterat vald.

Det &r ett faktum att det inom varden uppstar tillfallen da personalen maste in-
gripa i valdssituationer. De personer som dr inblandade i valdssituationen har
ofta beteendestérningar. Under sddana omstandigheter behéver de anstéllda
sarskild utbildning for att undanréja risken for att antingen personalen eller
klienterna skadas.



Resultat

Fjorton anstallda fran sjukhusen har utbildats till instruktorer inom ramen for ett
godkant program for “hantering av krisinterventioner med icke-valdsmetoder”
(Non-Violent Crisis Intervention). Programmet, som har utarbetats av en
varldsledande konsult i fragor som berér behandlingssvarigheter (Behaviour
Management, BMP) kan dven tillampas for krishantering. Vedertagna begrepp
for valdsamt beteende har stallts samman i ett didaktiskt system som ger de
anstallda lattbegripliga modeller som de kan tillampa nar de konfronteras med
personer som uppvisar oroligt, fientligt eller valdsamt beteende. Instruktorerna
har inlett utbildningsprogram for sarskilt utsatt personal inom olika discipliner.

En strategi for kommentarer och klagomal lanserades i november 2001. Denna
policy forstarks med kundvardsutbildning och andra initiativ. Den inriktas
sarskilt pa kommunikation och férbattring av vantsalar pa platser som
akutmottagningar och dppenvardsavdelningar.

En formell metod for riskbedémning anvéands nu pa samtliga sjukhus.
Utbildning pagar om hur den skall anvéndas.

Arbetsmiljokonsulter har genomfért en mer omfattande riskbedémning i
samarbete med en tvarvetenskaplig grupp pé akutavdelningen. Situationer déar
det finns stor risk for vald och aggressivt beteende mot personalen
identifierades. Detta har lett till att man vidtagit foljande atgarder:

e Utbildningsprogrammet “hantering av krisinterventioner med icke-
valdsmetoder” har borjat tillampas.

e Sakerheten har 6kat och sakerhetspersonalen ar mer synlig.

e Avdelningarna informeras om férhallningsregler fo6r hantering av
missbrukare.

e Personlarms- och paniklarmsystem har anskaffats.
e V-gvervakningssystemen har utvidgats.

e Samarbetet med “Gardai” (den
irlandska polisen) har utvidgats. Man
har tillsatt en sambandstjansteman
som skall arbeta nara
sjukhuspersonalen.

e Tre valdsverkare har atalats med
goda resultat.

e Man har sett 6ver ergonomin pa
avdelningen ur foérebyggande syfte
for att se till att arbetsmiljén ar saker.

Allménhetens medvetande om den har
fragan har 6kats med hjalp av artiklar
som har publicerats i lokaltidningar.

En formell utvardering har annu inte
genomforts eftersom man fortfarande

Information till patienter
om véntetid.
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ar i genomfoérandefasen. Man vill fa saval kvantitativ som kvalitativ aterkoppling
frdn personalen med hjalp av analyser av anmalningar, frageformular,
fokusgrupper och intervjuer.

Foljande viktiga foérandringar har dock noterats:

¢ Antalet anméalningar under det forsta halvaret 2002 6kade aterigen kraftigt,
till 59 stycken. Om denna tendens haller i sig kommer antalet anmalningar
att bli ndstan dubbelt sa stort som under 2001. Anmalningar inom alla andra
kategorier har tkat dramatiskt under perioden 2000-2002.

e De budgetmedel sjukhuset mottar fran det irlandska barn- och
sjukvardsdepartementet for arbetsmiljofragor har fordubblats for ar 2002.

e Tre valdsverkare har atalats med goda resultat.

e Mojligheter att tillampa den tvérvetenskapliga gruppens riskbedém-
ningsstrategi pa andra komplicerade omraden (t.ex. operationssalar med
plats for askadare) undersoks.

e Man tror allt mer pa bevisbaserade metoder, som t.ex. anmalningar, for att
rikta uppmaéarksamheten pa viktiga omradden och behovet av andrade
arbetsrutiner.

Kommentarer

Nar rapporteringssystem forbattras hander det ofta att antalet anmalningar
okar. Riskbeddémning och riskhantering ar de huvudsakliga komponenterna i
detta initiativ. Man inriktade sig framst pa hogriskomraden. Ibland kan det vara
lampligt att anvanda sakkunskap utifrdan om de arbetsmiljdansvariga pa orten
behover stdd. En rad kontrollatgarder tillampades, daribland férandringar av
arbetsplatsens utformning och utveckling av nya system. | satsningar av den har
typen ar det viktigt att man under alla skeden samrader med de anstallda och
deras foretradare.



2 'I F@REBYGGANDE AV ARBETSRELATERAT
° VALD | DETALJHANDELSSEKTORN

Projekt

Forebyggande av arbetsrelaterat vald inom en kedja av stora
detaljhandelsvaruhus. | varuhusen séljs huvudsakligen modeklader, accessoarer,
kosmetiska produkter och hemvardsprodukter.

Problem

De nationella fackorganisationerna for detaljhandeln hade lyft fram problemet
med vald mot butiksanstallda. Varuhus-
kedjan hade genomfért en rad
endagsutbildningar for butikschefer om
riskbedémning och olycksfallsutredningar.
En av de fragor som hade tagits upp under
dessa utbildningsdagar var det 6kande
problemet med vald pa arbetet. Riskerna
hade dessutom tkat i och med &ndringar av
arbetsrutinerna. Man hade t.ex. bérjat med
kvalls- och morgonskift, vilket innebar att
personalen reste till och fran arbetet under
tider da det var mer folktomt. Dessutom
hade det intréffat en sérskild handelse da
en butikskontrollant som arbetade med att
férebygga svinn (t.ex. snatteri) angreps och
sedan hotades i sin bostad.
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Tva huvudsakliga risker identifierades: 1) valdsbrott i samband med hantering
av kontanter och varor och 2) kontakt med upprérda kunder. | vissa fall kan
kunderna vara alkohol- eller narkotikapaverkade. Det finns tva huvudfragor: 1)
att minimera forekomsten av vald mot personalen och 2) att minimera
skadeverkningar for personalen om det intraffar en valdshandelse och begransa
de skadeverkningar som redan uppkommit.

Ldsning
En kampanj for personalsékerhet och utveckling av en regional stédgrupp.

Foretagets arbetsmiljokommitté diskuterade problemet och inrdttade en
arbetsgrupp for att undersdka problemet och underséka om de atgarder som
vidtagits var tillrackliga. Arbetsgruppen bestod av personer fran olika delar av
organisationen. De férebyggande atgarder som tidigare hade tillampats hade
kommit ur bruk. Gruppen genomforde riskbedémningar, granskade
anmalningar och anvande sig av frageformulér och intervjuer for att radfraga
personal och chefer. Man sdg &ven over det befintliga utbildningsmaterialet.

Pa grundval av resultaten fran dessa atgarder utarbetade man déarefter en
handlingsplan for att forebygga vald mot personalen. Utvecklingen sker pa lang
sikt. Man har tagit ett samlat grepp dar personalens resor till och fran arbetet
ingar och dar entreprenadftretag, t.ex. personal fran stadbolag, tagits med.
Handlingsplanen omfattar foljande atgéarder:

¢ Riskbeddmning - risker fran omgivningen och risker med arbetsuppgifterna.
| dessa atgarder ingar kontrollistor, handbocker, utbildning och insamling av
exempel pa god praxis.




* Personalutbildning och kommunikation. Aven entreprenadstadfirmor ingér.
Alla chefer och all personal fran huvudkontoret uppmarksammades pa
kampanjen, och samtliga beroérda fick ett brev déar den presenterades.
Avdelningscheferna holl genomgangar med all personal. En broschyr delades
ut till samtliga anstallda. Man genomfor utbildningskurser och butiks-
kontrollanterna far sarskild utbildning i hur man ingriper vid stéld osv. Man
utvecklade dven en utbildningsvideo.

¢ Tillhandahallande av lampliga resurser — separat, central budget.

e Samarbete med utomstdende personer, t.ex. lokala brottsférebyggande
organisationer och polisen.

e TV-6vervakningssystem och larmsystem. En undersékning genomfors for
narvarande for att identifiera behoven. Sakerhetsatgarderna kan inkludera
installation av sakerhetsutrustning i de anstalldas bostader i de fall man anser
att det foreligger risker som har samband med arbetet.

¢ Information till, samrad med och aterkoppling fran personalen — man
uppmuntrar aktivt personalen att lamna in forslag till férbattringar.

o Atgarder nar det intraffar en valdshandling — rutiner fér hur man skall handla
vid valdshandelser har utvecklats. Professionell radgivning har inréttats for att
stodja de anstéllda. Offren far stod fran sarskilt utbildade regionala
stodgrupper efter en valdshandelse.

e Regionala stodstrukturer — férutom att tillhandahalla stod efter det att
valdshandelsen har intréffat har de till uppgift att hjalpa lokala butikschefer
med riskbeddmning, att utbyta exempel pa god praxis som har utvecklats
inom foretaget och uppratthalla kontaktnatverket med externa
organisationer, t.ex. polisen.

e Valdsforebyggande fragor ingar nu i introduktionskurser for nyanstallda.

e Person- och paniklarm tillhandahalls.

Man erkdnner att problemet maste I6sas pa lang sikt och kommer t.ex. att
utdka utbildningen.

Resultat

Detta ar en fortgdende intervention, som kommer att féljas upp allteftersom.
Det finns annu inga tillgangliga siffror for antalet anmalningar. Hittills har man
fatt positiva reaktioner fran personal och ledning.

Kommentarer

Anvandningen av tekniska hjdlpmedel, t.ex. personlarm, maste noggrant
beddmas i varje enskild situation. Sddana hjalpmedel &r endast effektiva om de
ingar i en bredare preventionsplan som anlagger ett helhetsperspektiv.
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2 14 GENOMFORANDE AV EN PLAN
T FOR FOREBYGGANDE AV VALD
FRAN ALLMANHETEN
INOM ETT STADSTRAFIKFORETAG

Projekt

Ett stadstrafikforetag med drygt 16 linjer, som transporterade 14 500 000
passagerare under 2001, och har en personalstyrka pa 335 personer.

Problem

Personal som éar i kontakt med foretagets kunder utsatts for vald fran
allméanheten. Detta innebar i huvudsak vald mot personer (verbala och fysiska
angrepp), men omfattar dven materiell skadegorelse (sonderslagna rutor).
Denna typ av vald orsakar forsamrade arbetsvillkor och innebér standiga
pafrestningar for personalen i fraga.
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Ldsning
En plan for férebyggande av risker

som ror vald fran allménheten
inférdes. Planen omfattar foljande:

e All personal och samtliga
materiella resurser som tas upp i
foretagsavtalet av den 4 mars
1999: "Accord sur la sécurité des
personnes et des matériels a la
SEMTA Transports Publics
Amiénois” (Avtal om sdkerheten
for SEMTA:s personal och fordon).

e Hjalp vid angrepp eller allvarliga
incidenter dar foretagets anstall-
da ar inblandade. Hjalpen kan ges
i form av juridiskt stéd och
psykologisk uppféljning.

e Foretaget har gatt samman med
myndigheten i Amiens fororter, det har gatt med i bevakningsenheten dér
olika partner deltar (stadsférvaltningen i Amiens med férorter, rattsliga
myndigheter, riks- och regionalpolisen, sponsorer for sociala satsningar,
utbildningsmyndigheter, en psykoterapeut och andra).

e Ndra samarbete med utvalda personalrepresentanter och medlemmar av
Comité d'Hygiéne, de Sécurité et des Conditions de Travail (CHSCT)
(arbetsmiljokommittén). Varje kvartal sammanstalls statistik 6ver vald fran
allmanheten. Den omfattar en utforlig rapport om vald mot personal och
materiella skador. En utforlig presentation gors av nya preventions- och
sakerhetsatgarder.

¢ Oppen kommunikation med hela féretagets personal som underrattas i
realtid om handelser som intraffar i transportnatet via radio och
anslagstavlor. Samtidigt skickas en rapport om handelsen till relevanta
offentliga myndigheter.

Resultat

Sedan 2002 har de férebyggande atgarderna borjat visa positiva resultat, saval
vad géller antalet rapporterade angrepp som sonderslagna rutor. Bland
atgarderna for risker som ror vald fran allmanheten finns sarskilt féljande:

¢ Kontrollgrupperna har fatt forstarkning i och med att biljettkontrollanterna
fatt medhjalpare.

e Installation av allt fler videokameror pa samtliga bussar.

e Strang Overvakning av omraden dar det ofta férekommer stenkastning.

Sakerhetssamordnaren och medlare, som nyligen deltagit i en anti-
aggressionsvecka, besoker dessa distrikt och de férbund som finns dar.

¢ De rattsliga myndigheterna skall medverka i storre utstrackning genom att
handlagga arendena snabbare och gora att rattsapparaten fungerar
smidigare nar en anmalan gjorts.
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e = Denna preventionsplan for risker som rér
| s 1) vald fran allmanheten och som utarbetats av
detta lokaltrafikforetag i Amiens har lyfts

fram som ett bra exempel for andra.
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Kostnaderna omfattar foljande:

e Personal: 18 medlare i hela natverket, en
preventionsansvarig i skolorna, externa
utbildare for stresshantering och
probleml®sning, en psykoterapeut som
skall ansvara for den psykologiska
uppfoljningen.

e Resurser fér snabba ingripanden: t.ex.

radiotelefoni, lokalisering av fordon med

hjalp av GPS, videokameror pa bussar och 6kad sakerhet for forare genom att
bussarnas sidorutor forses med skyddsfilm och att férarhytterna gors sékrare
och skiljs fran passagerarna.

Fordelarna kan illustreras med hjalp av

¢ en kollektiv indikator: att det under ett och ett halvt ar inte férekommer
nagra strejker pa grund av vald fran allmanheten och bristande samarbete
mellan arbetsmarknadens parter (arbetsmarknadernas parter engagerar sig
numera genom att underteckna kollektivavtal, t.ex. om flexibla och kortare
arbetstider),

¢ en individuell indikator: “Det som har forandrats ..., nu tas vara problem pa
allvar”.

Dessa faktorer visar att den sociala dialogen inom féretaget ocksa har tjanat pa
att det infort planen for forebyggande av risker for vald fran allmanheten.

Kommentarer

Den allméanna transportsektorn har hég prioritet i kampen for att minska valdet
pa arbetsplatsen. Denna satsning visar hur effektiva partnerskap kan hjalpa till
att tackla valdet pa arbetsplatsen, daribland ny uppsékande verksamhet i
skolorna pa orten. Arbetsmarknadens parter och arbetstagarna engagerades
aktivt i arbetet med att finna l6sningar vilket lett till att inte endast sakerheten
pa arbetsplatsen forbattrats utan dven arbetsmarknadsrelationerna.
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2 '|5 "ARBETSKULTURAVTAL”
° FOR ATT HANTERA TRAKASSERIER,
MOBBNING OCH DISKRIMINERING

Projekt

Atgarder mot trakasserier, mobbning och diskriminering inom den allmanna
transportsektorn — bussar, sparvagnar, bilparkeringar, kundrelationer osv.

Problem

Det fanns en 6nskan om att vidta atgarder pa detta omrade av foljande skal:
e Amnet hade tagits upp i olika EU-undersékningar.

e Det fanns ett behov av att garantera att lagstiftningen pa omradet foljdes
effektivt.

e Behovet att ge det 6kade antalet kvinnor och utlandska arbetstagare inom
transportsektorn skydd mot trakasserier och diskriminering.

e Att det ofta var ett dolt problem.

e Att det ar nddvandigt med en god kultur, goda relationer pa arbetsplatsen
och en nojd arbetskraft for att servicen skall bli effektiv och kundvanlig.
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Losning

Man besl6t att atgarderna skulle bygga pa ett kollektivavtal, i synnerhet som de
interna arbetskulturfrdgorna maste diskuteras, ett rattvist och val underbyggt
satt att angripa frdgan maste etableras och svarigheterna med rapportering,
utredning, klagomal osv. maste |6sas.

" Arbetskulturavtalet” utarbetades och bakades in i utvecklingen av ett effektivt
personalforvaltningssystem. Avtalet utarbetades tillsammans med fack-
féreningar och jamlikhetskommissionen. Hela arbetsstyrkan var engagerad i
arbetet.

Arbetskulturavtalet omfattar féljande komponenter och principer:

¢ Det géller for all personal (ledning, direktion, produktion och administration)

e Vilken position i foretaget eller privat de som bryter mot avtalet har ar
irrelevant, vilket ocksa galler for offren.

Samtliga anstallda skall respektera varandras personlighet och véardighet.

Samtliga anstallda har ratt att bli respekterade for sin personlighet och
vardighet.

Avtalet galler sexuella trakasserier, mobbning och diskriminering.

| avtalet anges vilket beteende som skall anses strida mot forpliktelserna i
avtalet och saledes vilka disciplinara dtgarder som skall vidtas (samt eventuellt
om de kan ge upphov till civila eller straffrattsliga pafoljder).

Innebdrden i de olika uttrycken och definitionerna av de férbjudna formerna
av beteende specificeras i texten och stammer Gverens med definitionerna i
relevanta EU-riktlinjer.

| avtalet finns ocksa uppgifter om vilka rutiner som skall galla vid klagomal
eller brott mot avtalet.

Informella rutiner (offret agerar personligen).

Formella rutiner (om féregdende inte fungerade eller inte kunde genom-
foras).

Offret kan vanda sig till de parter som namns ovan (ledning, fackférening,
jamlikhetskommissionen eller personalavdelningen) och be om hjalp med att
kontakta arbetskulturkommissionen.

Enligt avtalet skall en arbetskulturkommission tillsattas. Ledamé&terna skall
inte arbeta pa foretaget, inte ha ndgot samband med hierarkin och inte ga
att paverka.

Arbetskulturkommissionen ar ett gemensamt organ (tre ledaméter utnamns
av foretaget och tre ledaméter utnamns av fackféreningen); som ordférande
och sjunde ledamot utser den en pensionerad fredsdomare eller tjansteman
i offentlig tjanst.

Arbetskulturkommissionen foljer sin egen arbetsordning; den fattar sjalv
beslut om nér den skall sammantrada och besluten fattas med majoritets-
omrdstning.

e Den oberoende, gemensamma jamlikhetskommissionen kontrollerar att
avtalet tilldampas.
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e | avtalet finns inga bestdmmelser om finansiering, men daremot om
utvecklingen av informations- och utbildningsstrategier.

Resultat

Avtalet haller pa att genomféras och ett problem &r hur man skall vinna de
anstalldas fortroende och fa dem att de kanna att de kan rapportera vad de
utsatts for. Ytterligare kommunikation och utbildning behévs foér att komma
tillratta med problemet. Men avtalet har gjort forhallandena mellan olika
personer tydligare och 6éppnare och har fort ut ett tydligt budskap om vilka
attityder och varderingar som galler saval for redan anstallda som for eventuella
platssokande.

Kommentarer

Det ar viktigt att bestdmma rutiner och atgarder som skall galla fér invecklade
fragor som trakasserier och mobbning i en tydlig och omfattande strategi, och
att anstallda och deras foretradare deltar i detta arbete och omséatter det i
praktiken. En strategi blir emellertid effektiv forst nar den genomfors aktivt,
utvarderas och revideras.

59m



m60

RIKTLINJER OM HUR PSYKOSOCIALT
VALD KAN FOREBYGGAS OCH VILKA
INTERVENTIONSATGARDER SOM KAN
ANVANDAS

Projekt

Riktlinjer som klart visar ett foretags nolltolerans mot mobbning, trakasserier
och diskriminering.

Problem

Outukumpu ar ett foretag inom basmetallindustrin med 80 % manliga
anstallda. Allt fler kvinnor anstélls for att arbeta med nya arbetsmetoder inom
tillverkningen. Férandringar inom arbetsetiken leder ofta till diskussioner och
skilda uppfattningar mellan aldre och yngre anstallda. Detta kan leda till
oacceptabelt beteende eller diskriminering pa skilda nivaer.

Statistiskt sett var sjukdagarna pa grund av psykologiskt vald relativt f& och
hade i stort sett varit desamma under aren. Detta berodde emellertid pa att
anstallda ofta hellre talar om vilka halsoproblem som blir féljden &n om roten
till det onda.

De som arbetade pa personalhélsovarden fick hora talas om nagra fall av
mobbning. Ett fall av sexuella trakasserier avslojades. Problemet togs upp till
behandling, men det skottes pa ett sadant satt att man ansag att det fanns ett
behov av konkreta riktlinjer for hur man skulle bem&ta mobbning, sexuella



trakasserier och diskriminering pa

arbetsplatsen. Ledningen gav sitt
starka stod till att man skulle m Porin toiminnot

utarbeta en modell fér hur mobb-
ning pa arbetsplatsen skulle kunna

forebyggas framgangsrikt och hur Me emme hyvikay
man skulle kunna stoppa

mobbningen pa ett tidigt stadium. I-lE NH*S TA UAHI”AL TAA

Losning v Lyoasd kiusacmisla
Forst undersoktes vilka faktorer v sukupuolista harintaa
som utléste mobbning. Det var bl.a. o ayrpnkidd

foljande:

e Olbsta konflikter.
e Ré&dsla for forandringar.
e Konkurrens bland personalen.

e Brist pa tydlighet nar det gallde
ansvarsfordelning och auktoritet.

En arbetsgrupp tillsattes for att
bearbeta fragorna. | gruppen fanns
foretradare for arbetsgivaren, olika
grupper av anstallda, personal- —
halsovarden samt arbetarskydds-

representanter. En psykolog fran
finska arbetslivsinstitutet fungerade
som sakkunnig. Arbetsgruppen studerade andra mekanismer och modeller for
hur man beméter och férebygger mobbning. Gruppen sammanstallde
broschyren Vi tolererar inte moraliska trakasserier” som delades ut till perso-
nalen i maj 2001.

| broschyren finns en tydlig modell f&r hur man skall reagera vid mobbning. |
modellen beskrivs dvervakarnas roll och hur de skall agera. Dar beskrivs ocksa
personalhalsovardens roll som en yrkesorganisation som kan hjalpa
arbetsgivaren att ta sitt ansvar. Samtidigt drevs en kampanj mot mobbning pa
arbetsplatsen.

Kurser ordnades ocksa for chefer, personalforetradare, arbetar-
skyddsrepresentanter och foretradare for personalhélsovarden. Dar betonades
hur viktigt det ar att man reagerar pa varningssignalerna och tar itu med
problemet omedelbart. Deltagarna fick ocksa léra sig att l16sa problemen rent
praktiskt.

Mobbningsoffer tog kontakt med personalhélsovarden och berattade om
tidigare fall av mobbning som aldrig hade tagits upp till behandling. Man hade
lagt locket pa och det var endast mycket tydliga fall av mobbning som kommit
till allas kdnnedom. Att tala 6ppet om mobbning hjélpte den berérda
personalen att ta itu med fragan och komma 6ver de lidanden de levt med i
aratal.

61m



m62

Mobbningen fick sarskild uppmarksamhet i ett veckoblad som delades ut till all
personal. Dessutom bakades riktlinjerna in i féretagets allménna regler och
bestammelser, som redan innehaller andra riktlinjer och strategier. Enligt
bestammelserna skall alla félja dessa gemensamt godkanda regler. En
avtalsmodell utarbetades ocksa for problemsituationer som kan uppsta nar det
blir frdga om vilka ingripanden som skall goras. Avtalsmodellen utarbetades i
samarbete med fértroendemannen.

Under aret som gatt efter det att systemet inférdes behévde man anvénda
modellen vid tre tillfallen. Detta visar att systemet var nédvandigt och att det
har varit mojligt att férebygga olika situationer innan de blev okontrollerbara.
De drabbade kdnde lattnad Over att se en 16sning pa sina problem och kdnde
sig lugnade &ver att de inte langre behdvde 16sa problemen pa egen hand. | det
langa loppet kunde problemen ha lett till ytterligare sjukdagar, férsémrade
arbetsvillkor och till och med avskedanden.

Resultat

Kostnaderna for broschyren och kurserna ar laga jamfort med sjukfranvaro och
daliga arbetsvillkor och arbetsmarknadsrelationer. Ett resultat av att de
anstallda fick lara sig att hantera mobbning var att de anstéllda och ledningen
larde sig att arbeta battre tillsammans. Detta leder i sin tur till 6kad
produktivitet.

Kommentarer

Det ar nddvandigt att samtliga grupper kommer éverens om vad som ar ett
acceptabelt eller oacceptabelt beteende och att detta ingar i foreskrifterna.
Forbattringar i arbetsmiljon leder samtidigt ofta till att orsakerna till
mobbningen minskar. Effektivast ar alltsa att forbattra arbetsmiljon och inféra
rutiner for hur man bemoter oacceptabelt beteende nar och om det upptrader.



2 ] 7 "WORK POSITIVE” (ARBETA POSITIVT) — ETT
° PILOTPROJEKT FOR ANVANDNING AV ETT REDSKAP
FOR ATT OVERVAKA ARBETSRELATERAD STRESS, SOM
LAMPAR SIG FOR SMA OCH MEDELSTORA FORETAG

Projekt

Midland Health Board (Midlands halsovardsstyrelse, ett regionalt halsovardsorgan)
ville arbeta in ett program for sin personal for att forebygga stress i den
overgripande organisationsstrategin for forbattring av arbetslivskvaliteten. Under
arbetet med detta program konstaterades ett behov av ett organisatoriskt
hjédlpmedel for stressdvervakning. Den nationella arbetsmiljomyndigheten ville
utveckla och testa ett enkelt och anvandarvanligt redskap for riskbedémning som
foljde riskbeddmnings-/riskhanteringsmetoden och lédmpade sig att anvandas
inom bade sma och medelstora féretag och stérre organisationer. De ville utveckla
ett program som det inte kravdes fackutbildad personal fér att genomféra och som
var enkelt att analysera.
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Ldsning

Aven om hailso-
vardsstyrelsen har ett
stort antal anstallda,
ar den uppdelad i
manga sjalvstandiga
verksamheter sa att
den kan betraktas
som en rad mindre
foretag: olika sjukhus
(akutsjukhus, sjukhus
med inriktning pa
psykiatri och geri-
atrik), olika vardcen-
traler i offentlig regi
och regionala avdel-
ningar.

Halsovardsstyrelsen gjorde gemensam sak med arbetsmiljomyndigheten for att
genomfora ett gemensamt initiativ. Avsikten var att utveckla redskapet och

testa anvandningen av det inom hélsovardsstyrelsen.

Arbetsmiljdmyndigheten bestallde tillsammans med styrelsen for
halsoundervisning i Skottland utveckling av ett resurspaket om stresshantering
for organisationer, “Work Positive — Prioritising Occupational Stress” (Arbeta
positivt — med prioritering av arbetsrelaterad stress), vilket skulle innehalla
foreskrifter om riskbedémningsmetod inom ramen for arbetsmiljon. Systemet
innefattar en strukturerad ram fér kommunikation och samrad for
konstaterande, férebyggande och hantering av arbetsrelaterad stress.
Redskapet testades i 14 organisationer innefattande Midlands
halsovardsstyrelse. Som ett led i arbetet besokte forskare fran huvudprojektet
de organisationer som deltog i projektet for att bedéma hur val redskapen

fungerade och hur latta de var att anvanda.
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Inom halsovardsstyrelsen valdes ett litet sjukhus i en landsortsstad ut for
pilotprojektet. Detta sjukhus hade tidigare agnat foga uppmarksamhet at
problemet med stress.

e Ett brev skickades ut till all personal med information om projektet, dess mal
och de olika stegen.

e Seminarier ordnades dar inspektorer fran arbetsmiljomyndigheten gav
grundldggande information om arbetsrelaterad stress och om vilka atgarder
som bade individen och organisationen kunde vidta for att férebygga stress.
Ledningen ordnade med ersattare fér dem som deltog i seminarierna.

o Ett frageformular som fylldes i anonymt skickades ut till alla anstéllda. Tre
huvudsakliga problem som borde ges prioritet identifierades.

e Fokusgrupper anordnades med personalen med deltagande av
halsovardsstyrelsens ansvarige for framjande av halsa for att godkanna
resultaten och prioritera problemen.

De viktigaste stressproblem som konstaterats var foljande:

e Arbetstidens borjan innebar for vardbitradena att de inte kunde delta i
vardpersonalens morgonméten, och foljaktligen fick de inte information om
de patienter som de vardade.

e Monstren for skiften var inkonsekventa och personalen ansag att de saknade
en kansla av kontroll nar det gallde arbetssystemen.

e Det var brist pa duschmojligheter och personalvardande inrattningar pa
arbetsplatsen.

Losningar pa dessa prioriterade problem féreslogs darefter och godtogs:

¢ Arbetstidens borjan andrades for vardbitradena sa att de kunde delta i den
andra halften av sjukskoterskornas moten. Detta passade aven sjuk-
skoterskorna som ansag att det nya systemet skulle vara till nytta dven for
dem. Det inférdes pa forsok och genomférdes gradvis. Denna forandring
medfoérde mer av partnerskap i arbetet mellan den akademiskt utbildade
personalen och &vrig vardpersonal.

e Radfragning av en expert pa skiftarbete for att utarbeta nya monster och
hjalpa de anstallda att tillampa systemet pa sina egna problem.

e Installation av tva duschar i ett outnyttjat utrymme pa sjukhuset.
Ovriga kompletterande &tgarder:

¢ Enheten for framjande av hélsa bidrog med en rad livsstils- och “ma bra”-
program for personalen, vilka innefattade sammankomster med information
om ratt kost, viktkontroll, motion och stresshantering.

Resultaten fran denna testfas inom héalsovardsstyrelsen har tillsammans med
resultaten fran pilotverksamhet inom andra organisationer inlemmats i
utvecklingen av hela resurspaketet " Arbeta positivt”. Redskapen har till f6ljd av
detta modifierats och vidareutvecklats, och resultaten fran de enskilda
pilotverksamheterna har skrivits ned som fallstudier och ingar nu som en del av
materialet i resurspaketet.

Resultat

Efter det har initiativet har nivderna pa det sociala engagemanget pa
arbetsplatsen hojts dramatiskt — deltagandet ar hogt i verksamheter som &r
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forlagda till tider utanfor arbetsveckan, &ven verksamheter under arbetet har
Okat, och deltagandet i fokusgrupper och gruppforsok till férandringar har ékat.

Halsovardsstyrelsen utvidgar sin verksamhet for att fortsatta driva sitt mal att
inlemma ett program for stressférebyggande i sin 6vergripande
organisationsstrategi. Personalen har radfragats om satt att ga vidare, och det
ar under dessa samrad som Gverenskommelse har natts om att flytta éver det
har projektet till halsovardsstyrelsens hela ansvarsomrade, som omfattar 16 000
anstallda. Samma Arbeta positivt-redskap for stressdvervakning kommer att
anvandas inom hela héalsovarden, sa att I6sningar pa lang, medellang och kort
sikt kommer att planeras och arbetas in i en detaljerad genomférandeplan, som
kommer att utarbetas lokalt. Genomférandeplanerna kommer att ange
problemen, de lésningar man funnit, prestationsindikatorer, metoder for
genomfdérande, ansvar, tidsram och de kostnader det ror sig om.
Genomforandeplanen kommer att inlemmas i halsovardsstyrelsens arliga
handlingsplan for tjanster som ett satt att arbeta in programmet for
stressforebyggande i den Overgripande organisationsstrategin. Personalens
medverkan ar mycket viktig nar det géller att féra hela fragan framat. Enighet
om planerna kommer att sokas fran ledning och personal.

Effektiviteten inom halsovardsstyrelsen kommer att bedémas senare under 2002,
t.ex. med avseende pa férmdgan att behalla vardpersonal. Enligt de indikationer
som foreligger ar dock den férmagan god vad galler denna mycket rérliga grupp.

Kommentarer

Detta partnerskap mellan arbetsgivare och myndighet uppstod i samband med
planeringen av en atgard, vars resultat skulle kunna bli till nytta for bada.
Organisationen ar mycket omfattande. De har férst framgangsrikt och med
stod infort ett program i en del av organisationen innan anvandningen av
programmet utvidgats till hela organisationen.
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2 'I GiGA — GEMENSAMT INITIATIV
° FOR SUNDARE ARBETE — OCH DESS
REGIONALA INFORMATIONSKAMPAN)J
OM ARBETSRELATERAD STRESS
OCH MOBBNING

Projekt

Hur verkar man for 6kad medvetenhet om och atgarder pa arbetsplatsen for
sundare arbetsforhallanden, och hur angriper man arbetsrelaterad stress och
mobbning med deltagande av nyckelparter.

Problem

Undersokningar av anstallda och foretag i Nordrhein-Westfalen visade féljande:
e En ¢kning av arbetsrelaterade stressfaktorer (tunga ansvarsbordor, tidspress,
orimliga krav, mobbning).

o Anstdllda och féretag som anser att dessa problem har foga eller intet att
gora med arbetsmiljon. Manga av dem relaterar halsa och sdkerhet
uteslutande till traditionella sékerhetsatgarder som att bara skyddsskor,
skyddsglasdgon, skyddshjalmar osv.

Det kravdes darfor handling for att hoja medvetenheten om problemen och de
atgarder som skulle kunna vidtas.
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Losning

En regional informationskampanj om arbetsrelaterad stress och mobbning
planerades under medverkan av flera parter. Till att boérja med gjordes en
genomforbarhetsstudie for att bestdmma basta sattet att angripa problemet.
Den framsta initiativtagaren var en icke statlig organisation, GiGA (gemensamt
initiativ for sundare arbete), men en mycket viktig del av organiseringen bestod
i att pa ett effektivt satt involvera parter i Nordrhein-Westfalen-regionen.

De olika parterna innefattade arbetsgivare, fackféreningar, férsakringsbolag
m.fl. i ett offentligt/privat partnerskap.

Kampanjprogrammet i sin helhet &r planerat att 16pa under tre ar.

De generella mélen for kampanjen ar att framja larande fran andra och att
skapa natverk:

e Att 6ka medvetenheten bland nyckelaktoérer — arbetsgivare, fackféreningar
och olycksfalls- och sjukférsakringsgivare — saval som bland opinionsbildare,
namligen journalister som skriver for dagstidningar, tidskrifter, special-
tidningar, nyhetsbyraer, radio- och televisionsnyheter och grupper som
arbetar med aktuella fragor osv.

e Att stodja utvecklingen av en holistisk infallsvinkel bland de olika aktérerna,
sarskilt anstallda, arbetsgivare, chefer, foretagsrad, tjansteman pa
arbetsmiljpomradet och foretagslakare inom sma och medelstora foretag.

De viktigaste kampanjmetoderna som anvands ar att

e skapa publicitet och mediatackning med starkt genomslag,
e tillhandahalla information,

¢ ge rad och praktisk hjalp,

e identifiera och offentliggdra exempel pa bra praxis,

e skapa natverk.

Bland sarskilda atgarder marks

e en utmarkelse for basta praxis till sma och medelstora foretag,

e en hjalptelefonlinje fér mobbningsoffer. Den foérsta veckan mobb-
ningshjalplinjen var i funktion mottogs mer an 5 000 samtal,

e ett telefoncentrum for alla fragor som berdr hélsa och arbete,
¢ information om GiGA:s hemsida,

¢ kampanjlansering av ministern fér arbetsmarknadsfragor,

¢ telefonvéktarprogram med ministern om mobbning.

Nordrhein-Westfalens mobbningshjalptelefon

Denna hjalptelefonlinje har uppréttats i samarbete med C@// NRW, Nordrhein-
Westfalens delstatsregerings servicecenter fér medborgarna, samt KomNet.

Den nuvarande radgivningstjansten for mobbning i arbetet inrattades som ett
natverk, vilket startades i februari 2002 under namnet Nordrhein-Westfalens
mobbningshjélptelefon (MobbingLine NRW). Den som ringer dit kan fa rad av
sakkunniga via hjalptelefonen mandag till torsdag, kl. 17-20.



En manual till stod for hjalptelefonens radgivare
sammanstalldes av GiGA och dess parter (den
protestantiska kyrkan i Rhenlandet och Westfalen, de
katolska biskopsdémena Aachen och Essen, den lokala
allmanna sjukkassan (AOK) for Rhenlandet och KomNet,
Skills natverk for arbetsmiljo i Nordrhein-Westfalen (Skills
ar ungefarlig motsvarighet till AMU). Det gjorde det
mojligt for dem att ge information och hjédlp bade om
problemet och om vart man skulle vanda sig for att fa
ytterligare hjalp, t.ex. till sjalvhjalpsgrupper, lakare,
psykologer, radgivningsbyraer eller advokater.
Oppnandet av mobbningshjalplinjen atféljdes av en
omfattande kampanj i media. Bara under den forsta
veckan tog mobbningshjalptelefonen emot mer &n 5 000
samtal. For narvarande kommer det i genomsnitt 200
samtal och e-postbrev i veckan.

Nagra kampanjinitiativ med avseende pa
arbetsrelaterad stress:

e Informationsmaterial om stress riktat till yngre
aldersgrupper att anvandas i skolorna. Detta material
innehaller ett speciellt informationspaket med ett
affischmotiv och pristavling.

e En broschyr med information om anvéandarvanlighet
nar det galler programvara, dar risker och problem-
bakgrund férklaras och upplysningar ges om ett
kvalitetsméarke for anvandarvanlig programvara. Ett
test for anvandare erbjuds pa GiGA:s hemsida.

¢ Information pa webben om ergonomiska risker, stress
och Gestinder am PC (hédlsosammare arbetsplatser).

e En foretagsteatergrupp som uppfér en pjas som
behandlar stress och en skadespelare som delar ut
antistressbollar for att sprida budskapet vid offentliga
evenemang, handelsméassor osv.

Resultat

Kampanjen utvarderas genom kontakter till féljd av
annonser i tidningarna, traffar pa webbplatsen, distribuerat
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informationsmaterial samt telefonférfragningar, e-postmeddelanden och
mottagna skriftliga forfragningar. Samverkande partnerskap och bildandet av
natverk ger positiva, kostnadseffektiva resultat. Genom att utnyttja sina anslutna
foretags informationsstrukturer kan kampanjen fa ett starkt genomslag.

Kommentarer

Att uppratta natverk och involvera nyckelaktérer ar viktiga inslag i framgangsrika
kampanjer. Nar det géller denna typ av kampanj 6kar insikten om behovet av att
fora in dem i klassrummet eller féra ut dem till en bred publik vid evenemang osv.
En blandning av medvetenhetsdkning och positiva stddatgarder ar viktigt.
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FORMEDLANDE STRATEGI
FOR FOREBYGGANDE AV MOBBNING
PA ARBETSPLATSEN

Projekt

Amnet for detta initativ ar risken fér mobbning pé arbetsplatsen. Man insé&g att
det fanns behov av ett rikstdckande system for att ta itu med mobbning pa

arbetsplatsen.

Problem

Flera problem faststélldes. Det fanns t.ex. inget uppenbart statligt organ som
klagande kunde véanda sig till, det fanns inga upprattade standarder for basta
praxis, och det fanns inte mycket interaktion mellan statliga och icke statliga
organ for att samordna verksamheterna. Det var ocksa brist pa relevant ny
forskning om problemets utbredning pa Irland. Definitionerna av mobbning
skilde sig at, sa att det som betraktades som mobbning i en organisation inte
ansags vara mobbning i en annan. Det stora antalet lagfasta skyldigheter for bade

arbetsgivare och anstéllda var ocksa oklara vad galler relevans for mobbning.

Arbetsmiljomyndighetens uppgift var att utarbeta en rapport om dessa fragor

till ministern och att sedan genomféra det man kommit fram till.

Ldsning

Det forsta steget i arbetet med fragan pa nationell niva var att satta samman en
arbetsgrupp som skulle lamna rekommendationer till ministern for

arbetsmarknadsfragor, statsradet Tom Kitt, T.D.



Arbetsmiljdmyndigheten inrattade denna arbetsgrupp med representanter for
vart och ett av departementen och aven for arbetsmarknadsorganisationerna.
Gruppen utarbetade en omfattande rapport med rekommendationer till
regeringen. Den arbetade oberoende men under arbetsmiljomyndighetens
overinseende. Arbetsgruppen foreslog den nu vedertagna definitionen av
mobbning, ndmligen “upprepat otillbérligt uppférande som rimligen skulle
kunna anses undergrava individens ratt till vardighet pa arbetsplatsen”.

Allmanheten ombads av alla inblandade parter via nationella medier att uttala
sin asikt i fragan. Totalt lamnades 256 yttranden in, vilka analyserades och
innefattades i den samlade rapporten. Arbetsmiljomyndigheten stod dven som
vard for landsomfattande seminarier om amnet. Detta resulterade i att ungefar
tusen personer uttalade sina asikter direkt.

Sedan rapporten 6verlamnats i april 2001, tog det ytterligare ett ar att
genomfora de rekommendationer som ldmnats i rapporten. Enligt den férsta
rekommendationen skulle en "vardighetsdeklaration” avfattas och distribueras
till organisationer som avsiktsforklaringar. Enligt den andra skulle forfarande-
regler med avseende pa alla berérda omraden i arbetsmarknadslagstiftningen
utarbetas, framstallas och distribueras genom arbetsmiljomyndigheten.
Arbetsmiljdmyndigheten skulle dta sig en central, samordnande funktion for att
ge rad och hjalp at klagande via en telefonlinje och med hjalp av
forfarandereglerna och annat vagledande material.

Alla dessa delar av programmet &r nu pa plats.

Resultat

Projektresultaten kan beddémas mot de initiala
kriterierna for det ursprungliga beslutet att
inratta en arbetsgrupp. Foljande tre fragor
skulle agnas uppmarksamhet:

1. Hur utbrett &r problemet fér ndrvarande pa
Irland?

2. Vilka system ar mest effektiva for att bemota
det hér problemet just nu? Code of Practice on the

3. Hur kan vi fa till stdnd en samordnad statlig
reaktion?

Prevention of

Svaret pa den forsta fragan erholls genom det
forskningsarbete som utférdes av Economic and .
Social Research Institute (ESRI). De viktigaste Wnrkplace Eullymg
resultaten visade att 7 procent av dem som
undersoktes betecknade sig sjalva som
mobbade under de sex manader som
undersékningen pagick. Kvinnor ansag sig
mobbade 1,8 ganger oftare an manliga
svarande. Den hogsta rapporterade
mobbningsnivan patraffades inom omradena
offentlig forvaltning/férsvar (14 procent),
utbildning (12 procent) och halsovard/socialt
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arbete (10 procent). Arten av mobbning befanns vara starkt relaterad till
anstallningstiden. Kortvarigt och tillfalligt anstallda var mer utsatta. Detta gallde
sarskilt man.

Det andra omradet som kravde uppmarksamhet géllde det basta sattet att
angripa problemet. Lagstiftning 6vervagdes men man beslot att inte utnyttja
den mojligheten. | stéllet fattades beslut om att anvéanda de mekanismer som
forhallandet mellan arbetsmarknadens parter erbjéd och som redan var
upprattade. Forfaranderegler utarbetades, vilka har en kvasirattslig status och
forser arbetsgivare och chefer med en mall for basta praxis. Dessa regler har ett
avsnitt om férebyggande atgarder och forfaranden saval som allménna
principer for undersokningsforfaranden i linje med dem som rekommenderas
av Labour Relations Commission (LRC).

Den samordnade statliga reaktionen ombesorjs av arbetsmiljomyndighetens
antimobbningsenhet. Den hanvisar manniskor till andra statliga organ nér detta
ar lampligt och ger rad och information. Det besl6ts dven att ge yrkes-
inspektdrerna i uppdrag att begara en “antimobbningspolicy” av arbetsgivare
med mer an 100 anstallda som en del av riskbedémningen.

Kostnaden for hela programmet har uppgatt till cirka 150 000 irlandska pund
och den I6pande kostnaden for att driva enheten uppgar till cirka 70 000 euro
arligen.

Tjansten ar gratis sa att den enda matbara fordelen ar den som kommer varje
enskild person som ringer till del samt en icke fiskal sddan — det finns for
narvarande 200 aktuella mal dar klagande soker gottgorelse pa foretagsniva,
och myndigheten spelar eller har spelat sin roll vad galler att fa fram en
antimobbningspolicy fran arbetsgivaren eller se till att han astadkommer en
sadan for den klagande, som denne sedan kan utnyttja. | genomsnitt ringer 35
personer i veckan, och hittills har 18 000 vardighetsdeklarationer distribuerats
liksom 10 000 exemplar av forfarandereglerna.

Kommentarer

Detta ar ett exempel pa en statligt initierad, riksomfattande strategi for att ta
itu med mobbning pa arbetet, i vars utveckling regering och arbetsmarknadens
parter har deltagit. Arbetsmarknadens parter har varit involverade fran bérjan,
och detta ar en betydelsefull faktor for att nd framgang.



2 2 MODELL SOM HAR UTFORMATS
° AV ETT SKYDDSDISTRIKT FOR ATT
HANTERA FALL AV MOBBNING

Projekt

Hur en myndighet i ett arbetarskyddsdistrikt hanterade mobbning,
diskriminering och andra fall av dalig behandling.

Problem

Antalet klagomal pa mobbning, diskriminering och annan dalig behandling som
anmalts av anstallda i Nylandsdistriktet hade ©kat sedan mitten av 1990-talet.
Dessa problem var ofta en utmaning for chefer och anstallda att hantera och l6sa.
Ibland nér de blev allvarliga vidarebefordrades de till yrkesinspektionsavdelningar,
foretagshalsovarden eller arbetarskyddsmyndigheter. Dessa fall visade sig vara
mycket kravande och tidsddande att hantera. Darfor behévde aven inspektérerna
en metod for att undersoka fallen och 16sa problemen.

Ldsning

Arbetarskyddsdistriktet utvecklade en gemensam metod for att handlagga
mobbningsfall. Metoden kan anvandas av inspektorer for att undersoka enskilda
klagomal men gor det aven mojligt for dem att faststalla de allmanna brister i den
psykosociala arbetsmiljon som ger upphov till mobbningen och vad arbetsgivare
maste gora for att forhindra att liknande fall intraffar. Metoden kan &ven anvandas
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nar inspektdrerna kallas till en arbetsplats for att hjélpa dem med inférandet av
atgarder for att 6vervaka och férhindra mobbning. Den ldampar sig for anvandning
pa arbetsplatser och av foretagshélsovarden likaval som av inspektorer.

Metoden omfattar en fas nar man blir medveten om problemen, en fas for
faktainsamling, en fas for faststéllande av organisatoriska fel och brister och en
genomférandefas. En mycket viktig komponent i metoden utgérs av ett
frageformular. Fragorna syftar till att faststélla problemen samt fakta eller
nyckelfragor i ett visst fall och &ven till att beddma vilken atgérd som ar nddvandig.
Frageformuldret tacker bade den organisatoriska och den personliga nivan.

Utvecklingsarbetet genomfordes pa féljande satt: information samlades in fran
flera inspektorer efter deras erfarenhet av handlaggning av fall. Darefter
analyserades denna information och en modell utarbetades. Ett gemensamt
seminarium anordnades for att informera distriktets inspektérer om metoden
och dess anvandning.

Exempel
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Resultat

Modellens effektivitet har testats, och den har utvecklats ytterligare pa flera
olika arbetsplatser under en tidsperiod av tva ar med deltagande av ungefar 20
inspektorer i Uusimaas yrkesinspektionsdistrikt.
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Mekanismen har bidragit till att framja effektivt samarbete mellan ledning och
personal och de nddvandiga forutsattningarna for en fortsatt utveckling.

Kommentarer

En undersdkning av enskilda fall utférd av inspektdrer kan anvandas for att
hjalpa till att inféra allmanna férebyggande handlingsprogram. Vidare kan
man, om en mekanism redan inforts, agera med framforhallning och 6verflytta
|6sningar fran en organisation till andra.
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BILAGA 1. INFORMATIONSKALLOR

Mer information om hur man férebygger psykosociala risker och
arbetsrelaterad stress finns att tillgd pa arbetsmiljobyrans webbplats om
Europaveckan 2002, http://osha.eu.int/ew2002/, dar den fullstandiga texten till
alla arbetsmiljobyrans publikationer kan laddas ner utan kostnad. Faktablad 30,
“Information om stress pa arbetsplatsen pa http://osha.eu.int/ew2002/" ger
anvandarna vdgledning betraffande vilken information som ar tillganglig pa
byrans webbplats.
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BILAGA 2. OVERSIKT OVER PRAKTISKA EXEMPEL
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