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Omfattande forskning har resulterat i olika modeller som beskriver hur psykoso-
ciala arbetsmiljofaktorer kan ge upphov till stressrelaterad ohilsa och sjukskriv-
ning. I flertalet av dessa modeller betraktas arbetsrelaterad stress och dirtill rela-
terad ohilsa som uttryck for en obalans 1 arbetsmiljon. I krav—kontrollmodellen
(Karasek & Theorell 1990), anstringning- och beléningsmodellen (Siegrist 1996)
samt 1 modeller som utgar fran balans mellan arbete och vila (katabola/ned-
brytande eller anabola/uppbyggande processer; McEwen 1998) ar det balansen
mellan olika faktorer som ir central for att forklara arbetsrelaterad stress och
ohilsa. Andra balanser, uttryckta i organisationsrelaterade begrepp, handlar om
forhallandet mellan kvantitativa och kvalitativa krav men ocksa om férhallandet
mellan mal och resurser. Evidensen for balansernas betydelse for ohilsa ir god
for objektiva utfall som hjirt-kirlsjukdom (Kivimaki m fl 2012, Siegrist 2010)
och det finns ocksa stod for en koppling till sjdlvrapporterade utfall sasom psy-
kisk ohilsa i form av depressiva besvir och oro (Bonde 2008, Stansfeld & Candy
2006).

Utover kopplingen mellan obalans och ohilsa finns det skil att anta att
balans ir forenat med hilsa. I studier av langtidsfriskhet, definierat som lag sjuk-
franvaro och lag sjuknidrvaro, har resurser som gor det mojligt att gora ett gott
arbete (balans mellan mal och resurser), nojdhet med kvaliteten i det egna arbe-
tet (balans mellan kvalitet och kvantitet) och stdd fran chefen visat sig vara cen-
trala faktorer (Aronsson & Lindh 2004, Aronsson & Blom 2010). Annan forsk-
ning har fokuserat pa chefens roll men visat liknande resultat; goda arbetsplatser
kinnetecknas av att chefer bidrar till en individanpassad arbetsbelastning och en
tydlig ansvarsfordelning, det vill siga en balans mellan mal och resurser (Wal-
denstrom & Hirenstam 2006). Vidare finns beldgg for balansernas betydelse for
produktivitetsrelaterade utfall; sjukskoterskor som upplever stor obalans mellan
anstringning och beldning ar mer benigna att sluta sin anstillning 4n andra (Li
m f12011).

Mot bakgrund av forskning som visar pa samband mellan arbetsmiljorelate-
rade (o)balanser och (o)hilsa finns en bas for att utveckla vilfungerande verktyg
for att aktivt och effektivt kunna hantera arbetsmiljofragor. Av Arbetsmiljolagen
(Arbetsmiljoverket 2011a) framgar ocksa att ”Arbetsgivare och arbetstagare skall
samverka for att astadkomma en god arbetsmilj6” (kap 3 § 1a), dven om det ar
arbetsgivarens skyldighet att systematiskt planera, leda och kontrollera verksam-
heten s att arbetsmiljon uppfyller foreskrivna krav pa en god arbetsmiljo (kap
3 § 2a). I Sverige ar da det systematiska arbetsmiljoarbetet ett verktyg som kan
anvindas for att komma till ritta med obalanser i den psykosociala arbetsmiljon.

Projektet finansieras av AFA Forsikring (dnr 090325) och utgor del av den forskning som genomfors inom
Stockholm Stress Center, ett forskningscenter finansierat via Forte (Forskningsradet for hilsa, arbetsliv och
vilfird), dir Magnus Sverke dr en av huvudprojektledarna.
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Aterkommande undersdkningar visar dock att endast drygt hilften av alla arbets-
platser bedriver ett systematiskt arbetsmiljoarbete (Arbetsmiljoverket 2011b). En
orsak ir tidsbrist hos savil skyddsombud som chefer. Tidsbrist gor att det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet far sta tillbaka 4ven om kunskaper och kompetens att
bedriva det ofta finns (Arbetsmiljoverket 2011b).

Utover kunskaper om kopplingen mellan olika arbetsmiljéfaktorer och med-
arbetarhilsa forutsitter en konstruktiv dialog kring arbetsmiljofragor att chefer
har férmaga och vana att fora en sidan dialog samt en forstaelse for att dialogen
har ett virde for verksamheten. Aven om chefsutbildningar underlittar uppdra-
get och bidrar till god kompetens kan bristande erfarenhet och svarigheter att
i en tidspressad verksamhet prioritera det systematiska arbetsmiljoarbetet for-
klara varfor dessa typer av fragor ibland kommer i skymundan och inte alltid
finns med som ett naturligt inslag 1 verksamhetsstyrningen (Arbetsmiljoverket
2011b). Det finns dock viss forskning som visat pa positiva effekter av syste-
matiskt arbetsmiljoarbete (Dellve m fl 2008). Ett systematiskt arbetsmiljoarbete
inkluderande en god chefsdialog kan alltsd antas vara central ur arbetsmiljo-
och arbetshilsoperspektiv, men ocksa ur effektivitets- och konkurrensperspektiv.
Kopplingen mellan medarbetarhilsa och produktivitet, liksom chefens betydelse
i sammanhanget, 4r forhallandevis vil belagd (se exempelvis Karlsson 2010, Kel-
loway m fl 2005, Sverke m fl 2008).

Da det systematiska arbetsmiljoarbetet brister finns orsak att identifiera stra-
tegier for att frimja detta arbete. En mojlig vig ar att utforma en utbildande
intervention som omfattar det systematiska arbetsmiljoarbetet. Interventions-
forskning i arbetslivet inkluderar savil hilsofrimjande som forebyggande och
rehabiliterande insatser och kan inbegripa hilsoinriktade insatser pa individniva
men dven psykosociala och tekniska insatser pa grupp- och organisationsniva.
Effekter av olika interventioner varierar; exempelvis visar manga interventio-
ner som ger medarbetare verktyg att hantera arbetsrelaterad stress pa positiva
men timligen mattliga effekter (Goldgruber & Ahrens 2010, Marine m f1 2006,
Richardson & Rothstein 2008). Vidare har metaanalyser visat att chefers formaga
att lyssna och ge medarbetare mojlighet att reagera pa sin arbetssituation ar av-
gorande, sirskilt i pressade och stressiga arbetssituationer (Schwarzer & Leppin
1989, Viswesvaran m fl 1999). Stod fran chef har konstaterats vara viktigt for
god medarbetarhilsa (Kelloway m fl 2005) men chefers sitt att organisera och
strukturera hilsofrimjande arbete och arbetsmiljoarbetet har ocksa koppling till
medarbetarhilsa (Dellve m fl 2008). Fortfarande anses det finnas brist pa inter-
ventioner som fokuserar pa chefers utveckling (Kelloway & Barling, 2010). Hir
anses exempelvis utbildning av chefer och medarbetare 1 att fora en god dialog,
med aktivt lyssnande, vara en betydelsefull strategi for att 6ka mojligheterna
att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete som bidrar till en balanserad och
hilsofrimjande arbetsmil;jo.
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Delaktighet och paverkansmojligheter har betonats som en central del i bade
arbetsmilj6- och interventionsarbete (se exempelvis Nielsen m fl 2010a, Nielsen
m fl 2010b). For chefens del handlar det bland annat om det beslutsutrymme
som dnda finns fOr att avgora om resurserna ar tillrickliga for att bedriva verksam-
het och na verksamhetsmal, och samtidigt uppritthalla en god arbetsmiljé som
borgar for kvalitet och medarbetarhilsa. For medarbetaren kan det handla om
beslutsutrymmet att justera uppdrag, anstringning, krav och kontroll, 1 dialog
med nirmaste chef, och dirigenom paverka balansen i arbetet. Nir det giller
delaktighet har en tidigare svensk interventionsstudie baserad pa en omfattande
chefsutbildning med fokus pa psykologiska aspekter konstaterat positiv inver-
kan. Medarbetare upplevde hogre grad av delaktighet och inflytande &ver be-
slutsfattandet (kontroll); dessutom minskade medarbetarnas stresshormonnivaer
vilket antyder mojliga hilsoeffekter (Theorell m fl 2001). Aven om det finns ett
flertal exempel pa interventioner fran Sverige ar det fortfarande forhallandevis
ovanligt med preventivt orienterade interventionsstudier som riktar sig mot hela
arbetsgrupper eller organisationer. Det dr dessutom ovanligt att de betonar en
reflekterande dialog som fokuserar pa verksamhetsuppdraget och arbetsmiljons
balanser dir chefer och medarbetare arbetar tillsammans for att frimja delaktig-

het.

Syfte

Det overgripande syftet med denna studie ar att undersoka vilka effekter en
preventivt inriktad arbetsplatsbaserad intervention, med fokus pa dialog och re-
flektion kring uppdrag och arbetsmilj6, har pa medarbetares upplevelse av psy-
kosociala arbetsmiljobalanser, hilsa och arbetsrelaterade attityder. Ett ytterligare
syfte dr att undersdka om interventionens eventuella inverkan pa dessa balanser
fraimjar hilsa och positiva attityder.

Metod
Denna pilotstudie omfattade chefer och medarbetare inom en socialférvaltning
och inkluderade en interventionsgrupp samt en referensgrupp. Det var via den
hogsta ledningen 1 forvaltningen som projektet tog sin borjan genom att en
representant fran forskargruppen kontaktade forvaltningschefen. Intresset gjorde
atten representant fran forskargruppen triffade de chefer pa nista forvaltningsniva
som skulle kunna beroras genom sina understillda chefer. Utover att presentera
interventionens uppligg klargjorde motet parternas dmsesidiga forvintningar,
vad ett deltagande skulle komma att innebira, planerad tidsplan et cetera. I detta
mote deltog dven representanter fran personalavdelningen i syfte att bli delaktiga
1 projektet, utgora stod under interventionsprocessen samt for att mojliggora
forankring av det kunskapsbaserade arbetssittet 1 andra delar av organisationen.
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En styrgrupp med representanter fran personalavdelningen och de deltagande
cheferna pa respektive niva bildades tidigt i processen. Respektive chef forankrade
projektet hos sina medarbetare med hjilp av ett informationsmaterial utarbetat
av forskargruppen.

Under senvaren 2011 gjordes en férmitning genom att en webbaserad enkit
distribuerades till deltagarna i interventions- respektive referensgruppen (mit-
tillfille 1, T1). Darefter mottes varje interventionsgrupp med medarbetare och
chefer vid fyra tillfillen om tre timmar vardera (en forelisning och tre work-
shops). I denna pilotstudie ingick totalt tre grupper som fick del av interventio-
nen och en referensgrupp. Ungefir atta veckor efter den sista triffen distribuera-
des en uppfoljande webbaserad enkit (T2) varen 2012.

Interventionen

Interventionen baserades pa den interventionsmanual som tagits fram inom
forskargruppen. Maximalt antal deltagare i varje workshop var 35 personer. Korta
teoretiska pass varvades med uppgifter dir deltagarna omvixlande fick reflektera
och arbeta enskilt, 1 par och smagrupper (5-8 personer). Varje uppgift avslutades
med aterkoppling i den stora gruppen. Medverkande chef/er fick till del samma
uppgifter och 1 vissa fall unika uppgifter. Forskare deltog i den forsta workshopen
medan de 6vriga leddes av erfarna processkonsulter frin en etablerad foretags-
hilsovird. Aven om konsulterna har hog kompetens utbildade forskarna dem i
arbetslivets balanser samt i den for interventionen specifikt utarbetade manua-
len. Konsulterna bidrog med erfarenheter av att arbeta med grupper samt till
uppligget av workshoptillfillena.

En bidrande tanke 1 interventionen ir att deltagarna dr aktorer som har ett
handlingsutrymme och dirmed kan paverka sin situation. Vidare ir medarbetar-
nas upplevelse och beskrivning av sin situation (sa kallad bottom-up) i kombina-
tion med verksamhets- och forskningsperspektivet (sa kallad top-down) ocksa
centralt — och en kombination av dessa perspektiv att foredra (Grant & Parker
2009). Vidare ir en birande idé att 6kad kunskap om arbetsmiljoforskning ger
en storre formaga att kommunicera kring den egna arbetsmiljon pa ett nyanserat
satt vilket underlattar dialog mellan chef och medarbetare.

Det forsta motet omfattade aterkoppling av resultat fran T1, utbildning i
arbetslivets balanser och kopplingen till (o)hilsa. I den andra workshopen fick
deltagarna, oberoende av aterkopplingen, identifiera obalanser i den egna arbets-
gruppen utifran fragestillningen vad deltagarna upplever paverkar hilsa och ef-
fektivitet i arbetet positivt och negativt. I den tredje workshopen fick deltagarna
fundera 6ver det egna ansvaret i de olika obalanserna samt prioritera de identi-
fierade obalanserna. Fokus lag ocksa pa att fora dialog kring dessa obalanser med
ndrmaste chef, som ocksa gav sin reflektion 6ver det som kom upp. I den fjirde
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och avslutande workshopen identifierades mojligheter och hinder for att uppna
en balanserad arbetsmiljo. En enkel strategiplan for verksamhetens framtida ar-
betsmiljoarbete utarbetades innan allt avslutades med en summering av insatsen.
Traffarna holls med ungefir tre veckors mellanrum.

Datainsamling

Tva enkittyper anvindes for datainsamling: en huvudenkit och en processenkit.
Huvudenkiten fanns i en medarbetarversion och en chefsversion (ej inkluderade
hir). Totalt skickades fyra paminnelser ut vid T1. Beroende pa svarsfrekvensen
i olika grupper skickades mellan tre och fem paminnelser vid T2. Alla enkiter
administrerades via en e-postinbjudan med en bilaga och ett vilkomstmedde-
lande genom webbenkitverktyget LimeSurvey. E-postinbjudan inneholl ocksa
projektinformation, beskrivning av forskargruppen med kontaktuppgifter och
sedvanlig information om frivillighet och konfidentialitet samt lank till respek-
tive huvudenkit. De inom projektet utvecklade processenkiterna (ej inkluderade
hir) inneholl fragor om individprocess, uppdragsdialog och organisationsaktivi-
teter och besvarades i slutet av den andra, tredje och fjarde workshopen. Studien
har godkints av Regionala Etikprovningsnimnden i Stockholm (dnr 1010/1517-
31/5).

Deltagare

Det ursprungliga urvalet omfattade 87 medarbetare i interventionsgruppen och
80 medarbetare i referensgruppen (chefer ingick inte i denna studie). I interven-
tionsgruppen slogs tva arbetsgrupper samman under processen. Efter justering
for internt bortfall (bortfallet var hogre for fragor om hilsa) och bortfall mellan
mittillfillena aterstod ett interventionsurval om 40 medarbetare (motsvarande
en svarsfrekvens pa 46 procent), och en referensgrupp om 11 medarbetare (25
procent). Medelaldern i interventions- respektive referensgruppen var 43,9 ar
(SD =9,5) respektive 50,4 ar (SD = 11,0) (t = ¢j signifikant). Andelen kvinnor
(93 respektive 91 procent), andelen med en tillsvidareanstillning (95 respektive
91 procent) och andelen som arbetade heltid (73 respektive 91 procent) var jim-
forbar 1 bada grupperna (chi2 = ej signifikant). Andelen med hogre utbildning
var dock hogre 1 interventionsgruppen jimfort med referensgruppen (88 respek-
tive 64 procent; chiZ(dH) =43; p=0,04).

Métinstrument
Etablerade skalor (som samtliga anvints i svenska studier tidigare, varfor referens
till den svenska Oversittningen av utrymmesskil ej ges) anviandes for att mita
fyra block inkluderande krav och anstringning, resurser, hilsa samt arbetsrelate-
rade attityder. Om inget annat anges var svarsalternativen fran 1) Stimmer inte
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alls, till 5) Staimmer helt. Reliabiliteten var genomgaende god (Cronbachs alpha
over 0,70; avvikelser anges) for samtliga skalor.

Krav och anstringning omfattade tre skalor: 1. Kvantitativ belastning (tre
fragor; Beehr m fl 1976) inkluderade upplevelsen av att ha for mycket att gora.
2. Kvalitativ belastning (alpha = ,61) miter hur svart arbetet upplevs vara (fyra
fragor; Sverke m fl 1999). 3. Maloklarhet (fem fragor; Caplan 1971).

Resurser mittes med tre skalor: 1. Chefens aterkoppling pa prestation (fyra
fragor; Hackman & Oldham 1975). 2. Autonomi inkluderade grad av inflytande
over utforandet av arbetsuppgifterna (fyra fragor; Sverke & Sjoberg 1994). 3.
Socialt stod pa arbetsplatsen (fem fragor, svarsalternativ: 1) Stimmer inte alls, till
4) Stammer helt och hallet; Kinsten m fl 2007).

Hilsa omfattade tre skalor avsedda att belysa olika hilsoaspekter: 1. Ater-
himtning miter balans avseende vila och aterhimtning (atta fragor, svarsalter-
nativ: 1) Aldrig, till 5) Mycket ofta; Gustafsson m fl 2008). 2. Generell psykisk
ohilsa (12 fragor, svarsalternativ: 1) Aldrig, till 4) Alltid; Banks m fl1 1980, Gold-
berg & Williams 1988). 3. Sjilvskattad hilsa (Idler & Benyamini 1997) efterfragar
individens bedémning av sin hilsa i relation till andra (svarsalternativ: 1) Mycket
dalig, till 5) Mycket bra). Svaren kodades sa att hog poing motsvarar dalig hilsa.

Arbetsrelaterade attityder omfattade tre skalor: 1. Arbetstrivsel (tre fragor; Hell-
gren m fl 1997). 2. Tankar om uppsigning (tre fragor; Sjoberg & Sverke 2000).
3. Engagemang i arbetet (alpha = ,60) (tva fragor; Allen & Meyer 1990).

Resultat
For att uppticka forindringar i arbetsmiljons balanser fore och efter interven-
tionen berdknades i ett forsta steg differensen mellan T1 och T2 for varje krav,
resurs, hilsomatt och arbetsrelaterad attityd separat. Sedan gjordes multivariata
tester for respektive block av variabler (se tabell 1) med grupp (intervention/refe-
rens) som oberoende variabel.

Som framgar av tabell 1 visade den multivariata analysen att kraven i arbetet
minskade nagot i interventionsgruppen. For upplevda resurser, hilsa och arbets-
relaterade attityder framkom ingen foérindring 6ver tid, varken 1 interventions-
eller referensgruppen. I nista steg genomfordes separata t-tester for beroende
mitningar mellan T1 och T2 for varje enskilt krav, resurs, hilsomatt och arbets-
relaterad attityd. Som framgar av tabell 1 minskade kraven i arbetet i termer av
kvantitativ belastning i interventionsgruppen (M. = -,52), medan forindringen
avseende kvalitativ belastning respektive malotydlighet inte var statistiskt siker-
stilld. Riktningen pa medelvirdesskillnaderna indikerar dock en positiv utveck-
ling. I referensgruppen var den kvalitativa och kvantitativa belastningen jimfor-
bar vid bada miattillfillena, medan maloklarheten 6kade 6ver tid (M. = ,55).
For resurser 1 arbetet framkom inga statistiskt sikerstillda fordndringar for ater-
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koppling och autonomi/kontroll, varken i interventions- eller referensgrupp.
Didremot minskade det sociala stodet i interventionsgruppen (M. = -,36), en
forindring som inte aterfanns i referensgruppen. For de hilsorelaterade matten
och arbetsrelaterade attityderna framkom — med undantag for en 6kning i tankar
kring avslutande av anstillning i interventionsgruppen (M .. = ,52) - inga statis-
tiskt sikerstillda forindringar i nagon av grupperna mellan de tva mittillfillena

(se tabell 1).

Tabell 1. Medelvédrden (standardavvikelser) fér T1 och T2 for interventions-
och referensgrupp samt test for skillnader i férdndring éver tid.

Interventionsgrupp Referensgrupp

(n = 40) (n=11)

T T2 T T2
Variabel M (SD) M(SD)p? M (SD) M (SD)p® FP
Krav 3,28*
Kvantitativ belastning 3,3(1,0) 2,8 (1,1) 3,5(1,3) 3,68 (1,0) 3,64°
Kvalitativ belastning 2,3(0,8) 2,2 (0,8) 2,3(1,0) 2,2(0,7) 0,30
Maloklarhet 2,6 (1,3) 2,4(0,9 1,7 (0,8) 2,35(0,8)  7,40*
Resurser 1,96
Aterkoppling 3,1(0,9) 3,1(1,1) 3,9(1,3) 3,5(1,14) 0,51
Socialt stéd 3,3(0,5) 2,9 (0,6)* 3,2 (0,4) 3,3(0,5) 517"
Autonomi 3,5(0,7) 3,6 (0,6) 3,8 (0,9) 3,9 (0,7) 0,00
Hilsa 0,59
Aterhamtning 3,6 (0,7) 3,5(0,8) 3,7 (0,6) 3,6 (0,8) 0,60
Generell psykisk ohalsa 1,8 (0,4) 1,8 (0,5) 1,8 (0,4) 1,8 (0,5) 0,05
Sjalvskattad ohalsa 2,3(1,0) 2,4 (1,1) 1,9 (0,9 2,1(0,9) 0,05
Arbetsrelaterade attityder 1,60
Arbetstrivsel 3,8 (0,96) 3,6 (1,0) 4,3 (0,8) 4,1(0,9) 0,04
Uppségningstankar 2,0(1,2) 2,5(1,3)* 1,9 (1,1) 1,8 (1,0) 2,77
Engagemang 3,3(0,9 3,0 (1,0 3,9 (0,9 3,6 (0,8) 0,03

*p < ,05; #p < 015 % p < 0015 0 p < 1.

* Beroende t-test for skillnaden mellan T1 och T2, frihetsgrader (10,39).
b Multivariat (kursiverad fetstil) (frihetsgrader: 3,47) och univariat F-test (frihetsgrader: 1,49) med virdena for
T1 och T2 f6r respektive skala/block. Frihetsgrader (1,49).
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I nista steg analyserades om en forindring i balanser mellan T1 och T2 hade
betydelse for hilsa och/eller attityder vid uppfoljningen (T2). Avsikten var att
undersoka om exempelvis en minskning i kvantitativa krav mellan mittillfil-
lena ocksa innebar en forbidttrad hilsa vid T2. Regressionsanalyser genomfordes
med samtliga hilso- och attitydmatt som utfallsvariabler (i separata analyser) och
med motsvarande variabel vid T1 som kontrollvariabel i det forsta steget. I det
andra steget lades varje enskilt krav och varje enskild resurs till som oberoende
variabler. Alla krav- och resursvariabler bidrog i det andra steget till att forklara
utfallet ytterligare forutom nir det giller organisationsengagemanget dir endast
en forbittrad aterkoppling bidrog till att forklara engagemanget. Nar det galler
de enskilda standardiserade regressionskoefficienterna redovisas, av utrymmes-
skil, endast resultat dir aktuell forindring i respektive krav eller resurs visade en
signifikant effekt pa hilsa eller attityder vid T2.

Det som framkom var att en minskning av de kvantitativa kraven ( =-0,25;
p < 0,01) bidrog till en 6kad generell hilsa vid T2, medan en minskning av de
kvalitativa kraven bidrog bade till en 6kad generell hilsa (B = -0,23; p < 0,05)
och en kinsla av bittre aterhimtning (f =-0,23; p <0,05). Pa resurssidan var det
en forbittrad aterkoppling fran chef som bidrog till bade en 6kad generell hilsa
(B=0,23; p <0,05), en okad sjalvskattad hilsa (§ = 0,30; p <0,01) och en 6kad
arbetstrivsel (B = 0,32; p < 0,05). Slutligen bidrog ocksa en 6kad autonomi till
en kinsla av bittre aterhimtning (B = 0,32; p < 0,01), 6kad generell hilsa (B =
0,25; p <0,05), 6kad trivsel (B =0,39; p <0,01) och firre tankar om uppsigning
(B =-0,34; p <0,05).

Diskussion
Denna pilotstudie sammanfattar resultat fran en preventivt inriktad arbetsplats-
baserad intervention. Interventionen fokuserade pa att utifran en arbetsmil-
jokartliggning fora dialog och reflektera kring uppdraget och arbetsgruppens
arbetsmiljo(o)balanser. De preliminira resultaten kring medarbetares upplevelse
av arbetsmiljorelaterade balanser indikerade att upplevelsen av krav i arbetet
minskade, framfor allt avseende kvantitativa krav. Upplevelsen av resurser 6kade
dock inte 1 nagon av grupperna. Tvirtom minskade det sociala stodet i interven-
tionsgruppen vilket sannolikt inte berodde pa interventionen utan var kopplat
till den sammanslagning av tva arbetsgrupper som skedde parallellt. Kanske kan
denna forandring ocksa forklara 6kningen av uppsiagningstankar bland personer
1 interventionsgrupper; alternativt belyser dialogen faktorer som bidrar till sa-
dana tankar och till ett minskat stod. Annars ir det rimligt att anta att hilso- och
arbetsrelaterade attityder fordndras forst efter en langre uppfoljningstid dn den i
var studie (endast cirka tvd manader efter avslutad intervention), vilket ocksa dr
i linje med avsaknaden av direkta effekter av interventionen pa hilsorelaterade
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matt och 6vriga arbetsrelaterade attityder. Allmint géller dock att storleken pa
en effekt och den tid efter vilken en effekt kan forvintas varierar beroende pa
utfall och den dos med vilken en intervention ges (om den alls dr verksam). Hir
saknas systematiserad kunskap kring vad som kan férvintas. Uppfoljningstider
avseende hilsoeffekter varierar beroende pa intervention, fran direkta effekter
av exempelvis sluta roka-kurser till tre ar for effekter av forindrat ledarskap och
okade krav (Lohela m fl 2009).

Aven om resultaten fran denna pilotstudie fir anses preliminira och bor
tolkas med stor forsiktighet verkar det, trots den korta uppfoljningstiden, som
att de grupper av individer som far en bittre balans i arbetsmiljon ocksa far en
bittre hilsa, kinner sig mer aterhimtade och till del ocksa far en 6kad arbets-
trivsel. Detta dr 1 linje med tidigare studier (se exempelvis Theorell m fl 2001,
Waldenstrom & Hirenstam 2006) vilket okar mojligheten att dra slutsatser om
effekten. Hir bor det dock papekas att det inte var mojligt att randomisera delta-
gare men att det aven med randomisering ir svart att i arbetsplatsbaserade inter-
ventioner kontrollera for férindringar i arbetssituationen. Undersokningsgrup-
pen bestod huvudsakligen av kvinnor vilket speglar konsférdelningen 1 sektorn
samtidigt som det minskar generaliserbarheten till min och till andra sektorer
och branscher. I andra deltagande organisationer kommer kénsfordelningen att
vara jimnare vilket gor att vi senare kan besvara fragan om interventionen kan
tinkas fungera oavsett kon. Bortfallet var ocksa stort vilket gor att det inte gar att
utesluta selektionseffekter. I senare delar av projektet kan vi fordjupa analysen
av bortfallet. Vidare gor det laga deltagarantalet att pilotstudien saknar statistisk
styrka for att klargora effekter, vilket var forvantat da initiala powerberdkningar
gjordes for studien som helhet och inte for aktuell pilotstudie.

Resultatet av den arbetsplatsintervention som genomforts hir kan vara rela-
terat till specifika yttre villkor for verksamheten; forskning har exempelvis visat
pa en koppling mellan ekonomiska villkor och psykosocial arbetsmiljo. Mer spe-
cifikt utmirks goda ekonomiska tider av okat besluts- och handlingsutrymme
medan kontroll och inflytande minskar 1 simre tider (Ford & Wooldridge 2012).
Under senare ar har manga kommuner och landsting haft sparkrav att hantera.
Det gor att interventionen kan ha haft svarighet att fa fiste och genomslag med
sitt fokus pa 6kad delaktighet eftersom sparkrav férmodligen inneburit minskad
kontroll och inflytande. En ytterligare forklaringsfaktor till de sma och i vissa fall
obefintliga effekter som framkom kan hinga samman med att de yrkesarbetande
personer som ingar i studien tillhor en forhallandevis frisk grupp. Mojligen arbe-
tar dessa yrkesverksamma individer ocksa i vad som redan ar relativt balanserade
arbetsmiljoer. Sammantaget gor det att forbattringspotentialen dr begrinsad och
kan vara isolerad till vissa medarbetare och/eller arbetsgrupper. Detta ar i linje
med forvintade variationer i effekter av arbetsplatsinterventioner; for enskilda
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individer kan effekten dock bli stor, vilket 1 stora grupper kan resultera i en stor
skillnad (Conrad 1987).

Nir det giller tid att na synbara effekter ar det sannolikt orimligt att férvinta
att breda satsningar av den hir typen av forebyggande insatser ger snabba resul-
tat. Snarare behover dessa vara en del av ett systematiskt och langsiktigt arbete
pa olika nivéer. Det systematiska arbetsmiljéarbetet skulle kunna kompletteras
med den hir typen av utbildning som kombinerar kunskap kring arbetsmiljons
balanser, hilsa och effektivitet med former for tillimpning och anvindning av
dialog mellan chefer och deras medarbetare. Manga organisationer genomfor
nagon form av arbetsmiljokartliggningar och da finns mojlighet att anvinda
den fordjupade kunskapen kring arbetsmiljons balanser, medarbetarhilsa och
verksamheters effektivitet.

De balanser som 1 tidigare forskning konstaterats centrala for hilsa och hir
inkluderats 1 en intervention, kan i framtida forskning anvindas for att identi-
fiera vilka grupper av individer som ir hjilpta av den hir typen av interventio-
ner. Om forskningsbaserad kunskap nar ut, och om den 1 likhet med kunskapen
om arbetsmiljons balanser ir gripbar och pedagogisk, kan den sannolikt vara ett
virdefullt och littillgingligt verktyg. Forhoppningen ir att interventioner likt
denna kan bidra till mer langsiktigt hallbara arbetsplatser dir medarbetare och
verksamhet kan utvecklas i balans.
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