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Nagra ord fore

Enligt arbetsmiljolagen ska arbetsgivaren arbeta for att forebygga ohilsa genom en god
arbetsmiljo. For att ta reda pa vilka atgirder som behovs, finns olika verktyg for att
kartldgga arbetsforhallanden. Manga undersdkningsinstrument utgér fran de anstélldas
upplevelser av situationen. ARIA avser att beskriva arbetsforhallandena pa ett mer ob-
jektivt sitt.

Den hédr manualen 4r till for att sprida anvdndningen av arbetsinnehallsanalysen ARIA
och har tagits fram med hjilp av medel frén Stockholms lins folkhdlsoanslag. I Stock-
holms ldns landstings folkhélsopolicy dr ett av malen att verka for en 6kad arbetshilsa,
och Yrkes- och miljomedicin, Institutionen for folkhélsovetenskap vid Karolinska Insti-
tutet har ett uppdrag att sprida bra verktyg till lanets arbetshilsoaktorer. ARIA é&r ett
verktyg som kan anvéndas av personalkonsulenter, foretagshédlsovarden med flera for att
stodja arbetsgivarna for detta arbete.

ARIA ir resultat av flera drs arbete, frimst inom forskning om sambandet mellan arbete
och ohilsa, men ocksa fran erfarenheter nér den tillimpats inom foretagshilsovardens
arbete och inom arbetslivsinriktad rehabilitering.

Manga har bidragit till utvecklingen av ARIA. Forutom initiativtagarna och projektle-
darna av de vetenskapliga studierna vill jag nimna négra sarskilt: Mans Waldenstrom
introducerade mig 1 arbetssdttet genom pilotstudien till MUSIC/Norrtélje-projektet och
var drivande i utvecklingen av modellen i MOA -projektets pilotstudie. Han deltog ock-
sé 1 bada projektens huvudstudier samt i PART-projektet dar modellen ocksé anvinds.
Dessutom har Mans gett viardefulla synpunkter pa den hir manualen.

Andra som haft stor betydelse dr de som ingétt i de beteendevetenskapliga intervjuar-
grupperna i MUSIC/Norrtélje-projektet (Gunnel Ahlberg, Malin Josephson, Ingela Mal-
qvist, Chatrine Persson, Lotta Wass och Eija Viitasara), och i MOA-projektet (Gun Jo-
hansson och Anna Rydbeck). Diskussionerna i dessa bada grupper har varit manga och
givande. Gunnel var den som nappade pa idén att fora ut ARIA utanfor forskarvirlden
och introducerade mig i utbildningen for foretagshilsovardspersonal och andra. Och det
ar alla ni som arbetar med praktiskt arbetshilsoarbete och som jag undervisat om ARIA
for som har gett mig inspiration att skriva den hdr manualen. Négra har anviant ARIA
mycket och delgett mig sina praktiska erfarenheter (Ann Dahlgren, Christina Hagglof
och Anki Rydén). Dessutom har en referensgrupp av anvindare och presumtiva anvin-
dare samt beteendevetare vid Yrkes- och miljomedicin bidragit genom bra synpunkter
pa manualen. Till sist har Annika af Sandeberg sett till att fa det hela l4sbart.

Detta dr den andra tryckningen och manualen. De uppdateringar som gjorts handlar
framst om referenser, manuskript som nu ér publicerade. Sedan forra tryckningen har
min avhandling publicerats. Den roda traden i den dr just ARIA. Titeln &r Externally
assessed psychosocial work characteristics - A methodological approach to explore
how work characteristics are created, related to self-reports and to mental illness. 1 den
fordjupas den teoretiska och metodologiska referensramen nagot.



En manual ska vara ett stod och den ska ocksa kunna utvecklas med innehéllet. Darfor
hoppas jag att ni anvindare fortsétter att skicka in era synpunkter till oss.

For mer information:

Kerstin Waldenstrom, beteendevetare, med dr E-post: kerstin@waldenstrom.nu

Mans Waldenstrom, leg. psykolog E-post: mans@waldenstrom.nu
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Manualens delar

Introduktion

e En sammanfattning av ARIA

Férdjupning

e Bakgrund, teori och tillvdgagangssatt

ARIA:s frAgeomraden

e Frageomradena beskrivs narmare, med exempel och referensdata

Exempel

e Praktiskt exempel pa en arbetsinnehallsanalys

Lathund och analysformular

e En sammanfattning av intervjufragor, samt formular som kan anvandas under arbetet
med ARIA
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Introduktion till ARIA

Det ar latt att fraga hur anstéllda upplever sin arbetssituation, men betydligt svarare att
fa en objektiv bild av deras arbetsforhallanden. Genom att skilja faktiska arbetsforhél-
landen fran individens egen vérdering av sin arbetssituation, kan vi {4 en ytterligare
dimension pa arbetet.

ARIA arbetsinnehallsanalys dr ett verktyg som ger ett externt perspektiv i betydelsen
”med nagon annans 6gon’.

ARIA har utvecklats och anvints i flera stora forskningsprojekt. Metoden har ocksa
anvénts 1 praktiskt arbetshilsoarbete for att:

e Kkartldagga arbetsférhallanden for individer som upplever en arbetssituation som orim-
lig eller som visar symtom pa ohalsa

o faststalla orsakerna till arbetsrelaterad ohalsa i juridiskt syfte, till exempel i samband
med utredningar av eventuell arbetsskada

e identifiera omraden som maojliggér atergang i arbete for sjukskrivna

Metoden ar framst utprovad for att beskriva enskilda personers arbetsforhallanden, men
den kan dven anvindas pa grupper av anstéllda, till exempel en yrkesgrupp. En arbets-
innehéllsanalys kan utgdra ett komplement till enkédtundersdkningar, eller utforas sepa-
rat.

ARIA innefattar

Ett antal frageomraden

Arbetsinnehdllsanalysen dr en systematisk genomgang av arbetets innehall, hinder och
mdjligheter med faststéllda kriterier for bedomningen.

Frageomrddena kartlagger:
e arbetsuppgifter individen utfor i sitt arbete

e hur uppgifterna stammer Gverens med arbetets mal,
mentala krav och méjligheter

¢ vilket inflytande som faktiskt finns
e olika typer av hinder och férsvarande omstandigheter
e om arbetet ar tidspressat eller tidsbundet

e krav pa, samt méjlighet till, social interaktion.
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Ett perspektiv

En del hdvdar att det inte &r hur man har det utan hur man tar det som har betydelse for
hilsan. Utgangspunkten for ARIA &r att bade hur arbetet faktiskt ser ut och hur méinni-
skor upplever situationen kan ha betydelse for hdlsan. En annan utgdngspunkt ar att de
paverkar varandra, men vi maste reda ut hur, sa vi kan atgérda ritt sak. Det finns flera
skal att beskriva arbetet ur ett externt perspektiv. En orsak dr att vi bor inrikta oss pa att
andra déliga arbetsvillkor och inte enbart dndra ménniskors uppfattningar om dem.

Ett sétt att fraga

For att £ beskrivande information behdvs en frageteknik som inte fokuserar pd vad in-
dividen tycker om situationen. Tekniken innebér att man utgér frdn vad individen gor,
inte vad hon kdnner. Man ringar in konkreta hdndelser, exempel och konsekvenserna
vid olika handlingsalternativ. Detta sker genom intervjuer och vid behov genom obser-
vationer pa arbetsplatsen.
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Fordjupning

Historia

ARIA tillkom infOr en stor studie av orsaker till besvir i rorelseorganen,
MUSIC/Norrtilje-projektet’. Syftet var att ta fram en metod for att pa ett objektivt sétt
méta de psykosociala arbetsforhdllandena i olika typer av arbete. Utgdngspunkten var
tva tyska instrument for analys av industriarbete: VERA (Leitner m.fl. 1987) kartlade
kvalifikationskraven och mdjligheter till inflytande (frihetsgrader), medan RHIA (Vol-
pert et. al. 1983) kartlade hinder och 6verkrav i arbetet. I ARIA har vi utvecklat frage-
omraden, kategorier och kriterier som kan beskriva forhallandena inom de flesta typer
av arbeten. De teoretiska och metodologiska rétterna finns ytterligare beskrivet i Wal-
denstrom, 2007.

I ett annat forskningsprojekt, MOA-projektet?, vidareutvecklades ARIA. Vi fick moj-
lighet att gora bade intervjuer och observationer pé arbetsplatser. Projektet mojliggjorde
bland annat studier av hur vél enkdtfragorna fungerade. Ytterligare utveckling av mo-
dellen skedde utifrén en uppfoljning av MOA-projektet som hade rubriken ”Hur formas
individens arbetsatagande?” I det projektet fordjupades och utvecklas delarna kring ar-
betets mal och handlingsstrategier.

ARIA har direfter anvénts i praktiskt arbetshilsoarbete, bade vid kartlaggningar av ar-
betsplatser och i rehabiliteringsdrenden.

Tidigare kallades verktyget ”Arbetsanalys” men eftersom vi behover tydliggora skillna-
den mot andra typer av arbetsanalyser (VERA/RIHA, ISTA: Semmer et. al. 1995, TSD:
Rau, 2004 etc.) har vi valt att kalla den ARIA. Forkortningen star for arbetsinnehalls-
analys, och uttalas med betoning pa "i".

Vad ar ARIA?

ARIA ir ett verktyg for att kartldgga psykosociala arbetsforhallanden ur ett externt per-
spektiv. Det inbegriper ett specifikt sétt att fraga och omfattar ett antal fraigomraden.

Externt, subjektivt och objektivt perspektiv

Inom arbetshélsoforskningen brukar man ibland skilja pa subjektivt och objektivt per-
spektiv (Kasl & Jones, 2003). Ibland kan man bara anvinda det subjektiva perspektivet.
Dit hor fragor om det psykosociala klimatet pé arbetsplatsen, till exempel trivsel och
arbetstillfredsstéllelse.

' Musculoskeletalt interventionscentrum
? Moderna arbetsvillkor fér kvinnor och man under 90-talet, metodutveckling fér epidemiologiska studier.
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Vissa arbetsorganisatoriska faktorer kan bedomas objektivt, exempelvis antal anstéllda
och produktionstakt, men manga av de psykosociala faktorerna kan inte méatas objektivt.
Déaremot kan man gdra en beskrivning som bortser fran den anstilldes kidnslomassiga
vardering av situationen. Det innebdr att vi kan finga forhallanden som inte &r helt ob-
jektiva, men inte heller enbart subjektiva. Vi har valt att kalla det en extern beskrivning
och med det menar vi att perspektivet dr med nagon annans 6gon”.

Det externa perspektivet skalar bort individens referensramar och kinslor infor arbetet,
men tar hansyn till individens egna forutsittningar i termer av erfarenhet, kunskap och
kompetens. For detta anvéinds en sérskild intervjuteknik som syftar till att gora konkreta
beskrivningar av arbetsforhallandena och dess konsekvenser. Med ARIA gors en s&
objektiv beskrivning som mdjligt, men med hinsyn taget till individens forutsattningar.

Metoden gor inte ansprak pa att vara heltdckande for att kartlagga allt som kan ha bety-
delse for den arbetsrelaterade hilsan och vélbefinnandet. Socialt klimat, trivsel, person-
liga relationer pa arbetsplatsen och hur man uppfattar om det arbete man utfor ar me-
ningsfullt dr viktigt, men det kan inte det externa perspektivet bedoma. ARIA tar inte
heller hiansyn till om ergonomiska och fysiska forhallanden 1 arbetet eller levnadsvillkor
utanfor arbetet, aven om de kan samverka med de studerade psykosociala dimensioner-
na.

Inget av begreppen objektivt, subjektivt, beskrivning eller upplevelse avser att spegla
nagon ’sanning”, utan de dr bara olika perspektiv.

Darfor ska man gora en extern beskrivning

En del hdvdar att det inte &r hur man har det utan hur man tar det som har betydelse for
hilsan. Utgangspunkten for ARIA ér att bade hur arbetet faktiskt dr utformat och hur
ménniskor upplever situationen kan ha betydelse for hélsan.

Dessa tva aspekter, hur man har det och hur man tar det, paverkar varandra. Vi maste
reda ut hur sd att vi kan dtgéirda ratt sak. Darfor bor man komplettera individers upple-
velseperspektiv med ett externt perspektiv. Vilket perspektiv man viljer har betydelse
for om det ar arbetsforhdllanden i sig eller médnniskors uppfattningar om dessa som man
studerar och darmed kan étgdrda. P4 individniva kan det handla om att hjédlpa en person
att fordndra sin uppfattning om arbetet, men pa arbetsplats- och samhillsniva bor vi
strdva efter att forbéttra villkoren for arbetet.

Manga av de metoder som anvénds for att dtgérda ohédlsa och problem utgér fran indivi-
den. Det kan vara friskvardssatsningar for att fa de anstillda att bérja motionera eller
stresshanteringskurser, dir de anstéllda lir sig att handskas med sina arbets- och livs-
villkor. De kan sdkert vara bra atgarder, men ur ett langsiktigt perspektiv ar det nédvan-
digt att ocksé fokusera pa de underliggande strukturerna, arbetsforhallandena. Man kan
motionera bort sin frustration och stirka sin fysiska kapacitet och man kan lara sig att
béttre handskas med sin situation, men det &r oftast inte tillrdckligt. For att pa sikt skapa
en for hélsan hallbar arbetssituation, ar det nodvandigt att ga igenom och vid behov
dndra arbetsforhdllanden.

Nar man vill hoja blicken fran individen och ta ett arbetsinnehallsligt perspektiv, kan
man anvdnda ARIA. Ibland vill man reda ut, exempelvis vid en konflikt, om det &r “fel”
pa personen som arbetar eller pd det arbete personen ér satt att utféra, dd kan man an-
vinda ARIA. Arbetsanalysen ger en genomgang av hur vél arbetet &r organiserat, och
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pekar ut hinder i organisationen som sannolikt minskar effektiviteten i arbetet och ska-
par déliga arbetsforhdllanden f6r individerna som arbetar. Eftersom ARIA tar sin ut-
géngspunkt i verksamheten och vilka arbetsuppgifter som utfors, far man fram informa-
tion fOr att battre organisera (leda och fordela) arbetet. Om foretaget vill astadkomma
fordndring maste man utgé fran vad de anstéllda gor hir och nu.

Nar det géller individers arbetsformaga, handlar det inte bara om individens forutsitt-
ningar utan dven om hur arbetet dr anpassat till dessa forutsattningar.

I forskning och 1 utredningar finns det metodologiska skal till anvidnda ett externt per-
spektiv pé arbete. Det finns ndmligen en risk att sambandet mellan arbetsférhallanden
och ohilsa overskattas nir informationen har samma killa, ofta individen sjélv.

Vi har jamfort enkdtsvar med externa bedomningar och de ger delvis olika bilder. Ge-
nom det externa perspektivet finner vi att 1 vissa grupper ar arbetsvillkoren inte sa for-
delaktiga som individer rapporterar. Kvinnor som rapporterar att de har bade hoga krav
men ockséd hogt inflytande enligt Karasek och Theorells (1990) krav-kontroll-modell, sa
kallade aktiva jobb, har relativt lagt inflytande men framforallt med patagliga hinder dn
andra grupper (Waldenstrom & Hérenstam, 2008a). Resultatet kan bidra till att forklara
varfor kvinnor med till synes goda arbetsforhallanden i flera studier rapporterat ohélsa
eller varit sjukskrivna (Krantz & Ostergren, 2002; RFV, 2003; Vikenmark & Anders-
son, 2002). For att identifiera vad som orsakar ohilsa, krévs att man ocksa tar hansyn
till individens egen virdering av situationen.

Eftersom det externa perspektivet krdver en storre arbetsinsats dn det subjektiva per-
spektivet, anvinds det inte lika ofta. Det &r ldttare att fraga individer hur han eller hon
tycker eller att be dem fylla i enkétfragor. Svaren séllas genom individens referensramar
och kan dérfor vara olika beroende pa person eller dndras over tid. Men vilket perspek-
tiv och dédrmed vilken metod man véljer beror forstas pd vad man vill veta (Kasl & Jo-
nes, 2003; Kasl, 1998, diskuterar detta tema).

Det externa perspektivet kan vara svirt att tillimpa. Ménga som arbetar med psykosoci-
ala fragor 1 arbetslivet dr vana att utgd fran manniskors upplevelser och behover trana pa
att f4 en mer objektiv blick pa individens arbetsforhéllanden, som komplement till indi-
videns eget perspektiv.

Teoretisk bakgrund

Arbetsinnehdllsanalysen bygger pé ett handlingsteoretiskt synitt, vilket innebdr att man
studerar hur yttre mdjligheter och hinder i organisationen samspelar med vad individen
uppfattar dr mojligt. Médnniskan paverkar och paverkas av sin omvérld genom sina
handlingar och forandrar omvirlden efter sina mél (Aronsson & Berglind, 1990; Vol-
pert, 1983; Frese & Zapf, 1994; Leitner, Vopert, Greiner et. al., 1987). I ett handlingste-
oretiskt synsétt dr begrepp som mal, handling och handlingsutrymme centrala.

Man brukar skilja mellan subjektivt och objektivt handlingsutrymme, det vill sdga hur
man uppfattar det och "hur det faktiskt dr.” Det inldrningspsykologiska perspektivet
innebdr att ménniskan ldr sig och utvecklas genom sina handlingar.

Negativa handlingsspiraler kan uppsta nér individen inte uppfattar att det finns nigra
handlingsméjligheter. Uppfattningen kan bero pé att det inte finns ndgot handlingsut-
rymme eller att individen inte uppfattar de mojligheter som faktiskt finns. Det hér inne-
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bér att man slutar ta initiativ, eftersom det inte dr ndgon idé, nagot som ibland beskriv
som “inlédrd hjalploshet” (Seligman, 1976).

Den andra typen av handlingsspiral dr den positiva. Det uppstar ett positivt ldrande 1
arbetet nér initiativ och handling 16nar sig, nir den anstillde sjélv kan anvinda och ut-
veckla sin formaga att handla pa det sitt som han eller hon ser som det basta for att nd
det mél som satts upp for arbetet.

For att forsta hur arbetsforhallanden skapas anvénder vi en tankemodell, se figur nedan.
Modellen utgar fran att arbetsfoérhallandena beror bade pa organisatoriska och individu-
ella férhallanden men ocksa pa hur ménniskorna i organisationen, bade chefer och an-
stdllda, anvénder sitt handlingsutrymme.

Modell av hur individens arbetsférhallanden skapas

Organisatoriska Individuella
forhallanden forhallanden
Ledningens Individens
handlingsstrategi handlingsstrateqgi

Individens arbetsférhallanden enligt ARIA

Enlig ett handlingsteoretiskt tankesitt separeras handlingsstrategier fran individuella
och organisatoriska forhallanden for att synliggora hur handlingsutrymmet anvands.
Man kan ha denna modell i bakhuvudet ndr man genomfor ARIA. Hur individer i orga-
nisationer handlar beror pa vilka méal som satts upp, men ocksé pa den specifika situa-
tionen och pé individens erfarenheter och intentioner. Synséttet innebdr ocksé att man
ser ménniskans handlande som rationellt, att det &r medvetna handlingar utifrdn mal
men ocksé utifrdn utvirdering av tidigare handlingars konsekvenser.

Arbetsuppgiften dr granssnittet mellan individen och organisationen (Volpert, 1987 b
enligt Frese & Zapf, 1994). Vad man gor i arbetet beror bade pa vilken den givna ar-
betsuppgiften dr, men ocksa pé hur man tolkar den. Genom en omdefinieringsprocess
formar individen sin arbetsuppgift (Hacker, 1986a enligt Frese & Zapf, 1994). Uppgif-
ten som organisationen presenterar maste forstds av individen och tolkas utifran erfa-
renheter, yrkeskunnande och tradition. P4 vilket sitt arbetsuppgiften forstés beror pd hur
tydlig den dr for den som ska utfora arbetet; vilka forvéntningar och vérderingar den
anstillde har och ddrmed i vilken utstrickning arbetsuppgiften accepteras av den som
ska utfora den. Sist men inte minst har individens tidigare erfarenheter betydelse for hur
arbetsuppgiften forstds och utfors (Hackman, 1970). Det kan dérfor vara meningsfullt
att forsoka sérskilja en externt definierad arbetsuppgift och hur den sedan uppfattas och
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utfors, for att kunna identifiera vad som &r organisationens forvéntningar och vad som
ar individens rationella tolkning och ambition.

Malen med arbetet dr inte klara i och med att ett dvergripande mél formulerats av orga-
nisationen. Ménniskor utvecklar méal bade nér de formar arbetsuppgifter men ocksé nir
de utfor arbetsuppgifter som initialt har formulerats av andra (Hacker, 1982b, Hacker;
1986a enligt Frese & Zapf, 1994; Hackman 1970). Om man ska forsta ménniskors
handlingar i arbetslivet, bor man dérfor studera vilka mal organisationen satt upp, hur
de tolkats av individen och hur det dversatts i de konkreta arbetsuppgifterna.

ARIA arbetsanalys kan anvéndas for att se hur bra och daliga arbetsforhéllanden ska-
pas. Resultaten av en studie som analyserade arbetsplatsen utifran dessa begrepp, visar
att ledningens handlingsstrategier dr minst lika viktiga som organisatoriska forhallanden
for att skapa bra och hallbara arbetsforhallanden (Waldenstrom & Hérenstam, 2008b).

Valet av teori utgér fran att de instrument (VERA/RHIA) som vi inspirerades av nir vi
utvecklat ARIA bygger pa handlingsregleringsteorin. For en jamforelse mellan olika
teoribildningar inom arbetshilsoforskning se Kompier (2003). Handlingsregleringsteo-
rin dr en av de handlingsteoretiska teorierna eller synsétten. I utvecklingen av ARIA har
vi sedan anvint oss av de handlingsteoretiska begreppen som mal, handling, handlings-
utrymme och handlingsstrategier, vilka visat sig vara anvindbara for att studera minni-
skan 1 arbetslivet.

Detta kartlagger ARIA

ARIA strévar efter oberoende fran bade individens egen referensram och de kénslor
som fargar uppfattningen om arbetsférhallandena. Till skillnad frn andra instrument i
samma tradition (Frese & Zapf, 1994; Kompier, 2003) &r ARIA inte oberoende av per-
sonen. Beddmningen &r personberoende eftersom den dr relaterad till den studerade
personens kunskaper och erfarenheter och 1 linje med ett handlingsteoretiskt synsitt. Vi
studerar inte arbetet i sig oavsett vem som utfor det, utan arbetet utifran just denna per-
sons formaga. De mentala kraven i arbetet dr beroende dels av arbetsuppgifternas kom-
plexitet, och dels av den anstélldes kunskap och erfarenheter. Samma arbetsuppgifter
kan dérfor innebédra olika mentala krav for olika personer.

@ )

RIA &r en extern beskrivning av varje individs arbete

e genom en systematisk genomgang av ett antal frAgeomraden
o utifran faststallda kriterier

e med en referensram for alla yrken

e som genomférs genom intervjuer och om mojligt observationer

e betraktar individens arbete i ett organisatoriskt sammanhang
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Fraga sa har

Det externa perspektivet handlar bdde om vad man ska frdga om, men ocksd hur man
frigar. Man kan fraga individer hur de upplever situationen, men ocksa be dem beskriva
den. I ARIA ska man halla isér dessa tva perspektiv.

Flera ARIA-anvandare tyckte det var svart i borjan. En psykolog inom foretagshélso-
véarden uttryckte sig sa har:

"Man ar ovan att slappa upplevelseperspektivet, man ar sa tranad pa det.”

For att £ beskrivande information behdvs en frageteknik som inte fokuserar pd vad in-
dividen tycker om situationen. For varje fraigomrade i ARIA finns forslag pa hur fragor
kan formuleras for i information som kan beskriva forhdllandena.

Tank pa att det inte dr fragans formulering som utgor det externa perspektivet, utan vil-
ken information du far fram.

En tumregel &r att du ska fortsétta att fraga tills du kan skriva hur ”det ar", hur du ser pa
arbetssituationen och inte hur de intervjuade upplever situationen.
Jamfor dessa tva formuleringar:

A: Tidspressen ar hdg, mer an halften av veckans dagar laggs de boende redan
klockan 17, pa grund av brist pa vikarier.

B: Underskoéterskorna upplever sig tidspressade.

Formulering A dr ett externt perspektiv pa arbetssituationen och beskriver tydligt ar-
betsorganisatoriska orsaker och dessa inverkar pa verksamheten.

ARIA handlar om att gora en kartldggning av arbetssituationen. For detta kan man an-
vianda individen sjélv, stélla direkta fragor, vara ute pa arbetsplatsen och observera situ-
ationer, intervjua arbetsledare eller chefer och prata med arbetskamrater som delar ar-
betssituation. Var medveten om att anstillda och chefer kan referera till olika tidsper-
spektiv (se”’Fordndring” pé sidan 44).

Frageteknik

e Utga fran vad individen gor, inte vad hon kénner
e Var konkret och be om exempel

e Fraga om konsekvenser vid olika handlingsalternativ, till exempel "vad hander om du
gor eller inte gor...?”

e Anvand kriterier fér mentala krav, hinder, tidspress etc.
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Ytterligare fragor

Ta reda pa hur ofta det férekommer:

Ta reda pa vad individen refererar till som bra:

Ta reda pa det eller de mal individen stravar mot och
som han eller hon inte uppnar:

Ta reda pa om eventuella kvalitetsbrister accepteras
av arbetsledaren:

Det ar inget egentligt hinder om ledningen tar ansvar
for konsekvenserna, dven om det kan det vara fru-
strerande for den anstallde att gora "ett daligt jobb”.
Det bor da noteras att det finns ett glapp mellan indi-
videns och organisationens mal.

Exempel

Individen séger: Det dr for mycket att gora!

Nar hande det senast?

Hur fungerade det tidigare?

Vad ar det du vill uppna som inte riktigt
fungerar?

Vad sager din chef eller arbetsledare
om det har?

Upplevelsen av att ha for mycket att gora kan vara ett uttryck for upplevd eller faktisk
otydlighet kring vad och hur mycket man ska gora lika vdl som en for stor arbetsmingd.
For att ta reda pa vilket kan man fraga pé foljande sitt:

e Vilka ar dina arbetsuppgifter?

e Vad ar det du inte hinner med?

e Vad hander om du inte jobbar fort eller hinner fardigt?

e Vad sager eller gor din arbetsledare nar det ar sa har?

e Kan du fa hjalp? Varfor inte?

e Nar har du gjort fardigt, nar kan du satta punkt?

e Har det alltid varit s& har? Vad har forandrats?

e Ge exempel!

Den som genomfor arbetsanalysen ska dgna sig at att fa konkreta beskrivningar, exem-
pel pé typiska situationer och moéjliga handlingsalternativ. Be personerna beskriva kon-
sekvenserna av olika handlingar, med hjilp av fragor:

¢ Vad hander om du inte avslutar uppdraget innan du gar hem fér dagen?
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Aven kriterierna under respektive frigeomrade kan guida beddmningen. Bedomaren ska
verifiera att hindret inte var en del av arbetsatagandet (till exempel att prioritera att sva-
ra i telefon om man dr receptionist) eller att det fanns andra sétt att handskas med pro-
blemet (till exempel minska kvaliteten till fortfarande acceptabla nivéer).

Genom att stélla konkreta och specifika fragor kan man kartldgga den psykiska belast-
ningen pa ett konkret sétt. Pa sd vis far man ocksa upplysningar om eventuella atgarder
for battre arbetsutformning.

De overgripande formuleringarna i ARIA ar avsedda for undersdkaren. Han eller hon
har till uppgift att dversitta dessa i samtalet med den person vars arbete man underso-
ker. I denna manual finns forslag pa formuleringar, men det viktiga dr att man vet vad
man ska frdga om, inte hur dessa frigor dr lampliga att formuleras i just den miljon. Det
ar darfor viktigt for undersokaren att lara sig vilken information som behovs.

Nér ARIA har anvénts 1 forskningsprojekt har vi alltid haft aterkommande moéten for
anvédndarna, for att rddgoéra om svara bedomningar. Det dr bra om man har ndgon annan
som arbetar med den hér typen av bedomningar for att kunna diskutera arbetet.

Det ar vad man far fram som ar viktigt

Det bor aterigen podngteras att det dr inte enbart dr hur man fragar, utan framforallt vil-
ken information som man far fram, som ger det externa perspektivet. Ibland kan man
utga fran individens subjektiva uppfattning for att reda ut vad som &r individens for-
véntningar, ambitioner och referensramar. Det kan vara ett nddvandigt tillvigagéngssatt
ndr man har att géra med personer som mar mycket déligt av sitt arbete. For andra kan
det vara befriande att tala om arbetsinnehallet istillet for vilka kdnslor man har for
arbetet.

Vem fragar man?

Individen, arbetskamrater eller chefen

Informationen bygger inte enbart pa den studerade individens egna beskrivningar. Med
fordel kan man intervjua chefer eller arbetsledare, och kanske kollegor. Var erfarenhet
ar att kompletterande intervjuer med chefer ger andra perspektiv och 6kar mojligheterna
att bekrifta individens egen beskrivning, alternativt forsta dennes perspektiv men inte
bekréfta det i din bedomning. Dessutom ger intervjuer med chefer ett bra “organisa-
tionsperspektiv”. De sitter individens arbetssituation i sitt sammanhang och kan ofta ge
tydliga ledtradar till hur arbetet kan organiseras bittre.

Att komplettera den enskilde individens beskrivning stirker det externa perspektivet.
Man ser dé tydligare skillnader mellan den anstédlldes mal med arbetet och hur man re-
sonerar pa ledningsniva. Exempelvis kan det bli synligt hur de ekonomiska malen prio-
riteras pa ledningsniva, och dédrmed styr vilken syn man har pd de resurser som laggs pa
verksamheten.
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Grupper

I nuldget 4r metoden frimst utprévad for att beskriva enskilda personers arbetsforhil-
landen, men tekniken kan dven anvindas pa grupper av anstillda.

¢ ARIA kan genomféras pa hela gruppen, eller pa ett antal representanter. Gruppen
bor vara relativt homogen med avseende pa de arbetsuppgifter man forvantas utfora.
Exempelvis kan gruppen ha samma yrke. Om man valjer representanter ur en grupp,
ska man fundera pa vilka grunder man gér urvalet. Ar gruppen homogen eller hete-
rogen da det galler erfarenhet i yrket eller arbetsomrade?

e Enligt vara erfarenheter blir arbetsuppgiftsbeskrivningen blir mindre exakt, eftersom
olika personer ofta har nagot skilda arbetsuppgifter, eller atminstone olika tidférdel-
ning. Har de anstéllda samma arbetsuppgifter och tidférdelning blir analysen dock li-
kadan som for enskilda analyser. Forutsatt att personerna har likartad erfarenhet och
arbetsformaga.

e  Gruppen bor inte besta av fler an 10 personer for att alla ska komma till tals. Det ar
viktigt att alla far ge sin beskrivning. Varje persons upplevelser och vardering slipas
av om gruppen ar trygg och man kan ndrma sig en gemensam beskrivning (karta) av
"verkligheten”.

e Det tar omkring tre timmar (inklusive paus) att fa en hyfsad bild av arbetssituationen.
Tidsatgangen beror forstas hur val insatt intervjuaren ar i arbetsférhallandena. Mer
an tre timmar ar sannolikt for kravande for bade deltagare och intervjuare. Behovs
mer tid ar det battre att atervanda och diskutera en preliminar analys och vid detta till-
falle stamma av och komplettera informationen.

e De intervjuade kommenterar ofta att sjalva intervjutillfallet ar ett bra tillfélle for reflek-
tion. I grupp blir det en ytterligare reflektion genom att deltagarna far ta del av var-
andras erfarenheter.

e Var tva intervjuare — en som huvudsakligen haller i fragandet och en som antecknar
och kompletterar. Om du @r ensam ar det bra att anvanda bandspelare.

Anvandningsomraden for ARIA

Metoden &r lamplig ndr man vill kartldgga enskilda individers eller yrkesgruppers ar-
betssituation. ARIA kan hjédlpa den enskilde individen men ocksa ledningen pa arbets-
platsen. Eftersom man utgér ifran det arbete som faktiskt utfors, det vill sdga verksam-
het och de mél som styr den, &r en kartliggning av det hér slaget intressant dven ur or-
ganisationens perspektiv. Den anstéllde och ledningen féar en oberoende bedomares bild
av arbetsinnehdll och resurser, vilket ocksé visar de handlingsmojligheter som star till
forfogande i organisationen.

En gemensam karta som beskriver verksamheten

Om individers upplevelse kompletteras med en beskrivning av den aktuella situationen,
har de anstéllda och chefen (organisationen) en gemensam bild eller karta att utgé ifran.
Denna bild ar 1amplig att anvénda i flera lagen:

Fér arbetsférdelning

De instrument som ARIA bygger pa har anvénts for sé kallad job-redesign, vilket inne-
bar forbattringar av arbeten sd att de bittre passar méinniskors forutsdttningar. Det ér
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ocksa ett av anvandningsomradena for en arbetsinnehallsanalys. Ska man gora en for-
andring pa arbetsplatsen eller 1 en enskild individs arbete, bor individen och organisa-
tionen vara dverens om utgangsldget. En trott person kanske upplever arbetet véldigt
omfattande och krangligt medan ndgon som ar pigg tycker arbetsuppdraget ar en latt
match. I analysen stiller vi oss frdgan: "Hur omfattande ar det, och vilka svarigheter
finns?”” Beskrivningen av arbetet som ARIA far fram, kan organisationen anvénda vid
intern arbetsfordelning.

Vid konflikter

Det ar troligt att konflikter pa arbetsplatser ofta har ett ursprung i1 oklarheter kring vem
som gor eller inte gor vad som ska gdras. Nar uppdraget ér att 16sa en konflikthird pa en
arbetsplats, kan det vara bade pedagogiskt och praktiskt att inte rota i vem som sagt
eller gjort vad utan istillet, med hjidlp av ARIA, skapa en gemensam karta 6ver vad som
ska goras. Ansvarsomrdden och de resurser som star till forfogande for var och en tyd-
liggors.

Anpassning av arbetet vid rehabilitering

Nir arbetet behdver anpassas sé att en sjukskriven medarbetare kan aterga i arbete, (till
exempel pa deltid), bor man noggrant undersoka vilka arbetsuppgifter som denne ska
utfora respektive vad som ldggs pa andra.

Nar nagon ska arbetstrdna pa en ny tjanst, bor man undersoka hur vil arbetets krav
stimmer med individens formaga. Det hénder att till synes enkla arbetsuppgifter dr
komplexa och mentalt krdvande for nyborjaren. Arbetet kan kanske ocksa innefatta allt-
for stor del social interaktion for den kapacitet som den anstédllde for ndrvarande har.

En kartldggning kan alltsa anvidndas bade av individen och av organisationen. Den ger
argument for forandring som inte bara bygger pa vad ménniskor tycker, och kan bli en
utgangspunkt for gemensam diskussion kring arbetsforhallandena pa arbetsplatsen.

S4 hér beskriver en anvédndare nyttan av ARIA 1 rehabiliteringsarbete:

”Om konkreta fragestallningar tagits upp med chefer har det blivit bra foér bada
parter. | stallet fér méten med mycket kanslor av missndje, férsvar, ilska och
skam, har det blivit sakliga och givande diskussioner dar férutsattningar har klar-
gjorts och missférstand undanrojts.”

Vid upphandling av tjanster

ARIA kan ocksa anvindas for att bade internt och till externa kunder, beskriva vilken
arbetsinsats uppdraget krdver och vad man tar betalt {or.

Férdjupad kunskap efter kartldggning med enkéter

Ibland gors enkdtunders6kningar pa arbetsplatser som omfattar alla medarbetare. Da
kan det vara intressant att fordjupa informationen for vissa grupper, till exempel dér
ohélsan &r stor. Om man inte har helt klart for sig vad som kan ligga bakom problemet ,
kan ARIA anvindas for nigra representativa individer i den yrkesgruppen, och pa sa vis
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klargdra om arbetsforhdllandena kan vara orsaken och vad som kan goras for att minska
problemen.

Man kan jimfora ARIA med information frén enkdter som méter Krav/kontroll model-
len (Karasek & Theorell, 1990). ”Kvantitativa krav” ar jamforbart med ARIA:s tids-
press och “kvalitativa krav” dr jamforbart med hinder. Kontrolldimensionens tva olika
delar kan nér det géller ”inflytande” jamforas med ARIA:s inflytande och kontrolldi-
mensionens “stimulans” kan jamforas med ARIA:s mentala krav och mdjligheter.

Del av bearbetning av kanslor kring arbetssituationen

Arbetsinnehdllsanalyser i1 rehabiliteringsprocessen har genomforts nir man bedémt att
det finns behov av en tydlighet kring arbetsroll och belastning, och dir vanliga samtal
inte klargor arbetssituationen tillrackligt. Att genomfora en arbetsinnehédllsanalys kan
bli en del av det terapeutiska arbetet. ARIA blir en ’ledstdng” for att formulera sig kring
sin arbetssituation utan laddade kénslor. Metoden kan avlasta individen genom att han
eller hon kan se att det inte behdver handla om dennes sitt att vara. Istéllet klarldggs
arbetssituationens problem, vad det &r som orsakat detta och var 16sningen ligger. Fallet
kan ocksé vara det omvénda; att individen far fundera kring sitt arbete och ser att arbe-
tet 1 sig nog inte dr orimligt utan att det snarare handlar om den egna ambitionen eller
forvantningarna pa sig sjalv.

Syftet kan fordndras efter hand. Ett exempel: For en patient var det priméra syftet att

bearbeta alla osorterade tankar och kéinslor fran arbetet for att kunna ga vidare till ett

annat arbete. Analysen innebar att patienten ville diskutera vissa fragor med sin chef

och dérefter funderar pé att aterga till arbetet fastén det tidigare kéindes omgjligt. Det

finns ocksd exempel pa motsatsen, dér patienten genom insikt i de egna svarigheterna
relaterat till arbetet, beslutar sig for att soka ett [ampligare arbete.

En oberoende beddémning

Om man ska foréndra en verksamhet som inte fungerar ar det ldmpligt att komplettera
de anstilldas upplevelser av verksamheten med en oberoende analys, en ARIA. Det kan
till exempel bli ett underlag for en konsekvensanalys av omorganisationen.

Anvéndningsomraden av juridisk karaktar

Ytterligare tva anvindningsomraden &r kartldggning av arbetsforhédllanden vid forsk-
ning, samt vid arbetsskadeutredningar eller andra inspektioner av juridisk karaktér.
ARIA kan anvéndas som en del i den psykosociala skyddsronden.

Dokumentation

Anvind analysformuldret och/eller lathunden som underlag for fragor och anteckningar
nér du gor sjélva intervjun (eller besoket pé arbetsplatsen).

Nir du dérefter ska dokumentera, gor forst en egen sammanfattning av problemen i ar-
betet utifran ditt externa perspektiv. Du dr den som har sammanvégd information om
arbetsforhallandena och &dr den som ska géra bedomningen. Hoppar du over detta steg
kan det vara létt 14sa sig av rubrikerna i formuléret.
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G4 sedan igenom frdgeomradena och kontrollera att du har argument for din samman-
fattning utifran de kriterier som finns. Det &r ocksa bra att anteckna eventuella avvikel-
ser frén individers upplevelser, eller pdpeka att din bedomning ar i linje med det indivi-
derna uppfattar besvarligt.

Nér arbetsforhallanden undersoks och dokumenteras ér det alltid viktigt att ta hinsyn
till ménniskors integritet. Informationen fran en ARIA &r mindre kénslig eftersom det i
huvudsak dr bedomarens (din) bild av arbetsforhallandena som dokumenteras, inte den
enskilda individens upplevelse.

Hur man gar tillvaga

Hur man gar tillviga fran uppdrag till avrapportering, beror pé vilket syftet ar. Frige-
omraden, perspektiv och sittet att fraga dr desamma, oavsett syfte. [ ovrigt kan det se
mycket olika ut. Beroende pd syfte varierar vilka man intervjuar, hur mnga, om man
intervjuar chefer, om man gor arbetsplatsbesok och till vem man ger dokumentationen.

Ibland kan det vara befogat att gora ett avtal med arbetsgivaren om att ARIA genomfors
pa villkor att de brister man identifierar ska atgirdas. I andra fall kan en ARIA goras for
att hjdlpa en enskild individ att se 6ver och reflektera kring sin arbetssituation. Den kan
da vara ett led 1 stodjande samtal.

Observera eller inte

Om man besoker arbetsplatsen, ger det stod for det externa perspektivet genom att tala
med arbetskamrater i samma situation om hur de handskas med situationen. Man kan
aven traffa arbetsledningen och fé deras bild. Dessutom kan man se hur konkreta situa-
tioner uppkommer och ldses. Det dr helt enkelt ett bra sétt att skapa &n oberoende bild
av arbetet. Allt ar dock inte mojligt att observera, till exempel mentala krav 1 arbetet
eller situationer som uppkommer andra dagar &n den man &r ute pa arbetsplatsen.

Vad ARIA an anvands till, ar informationen som efterstravas,
frageomraden, perspektiv och sattet att fraga alltid desamma.

Tidsatgang

Hur lang tid arbetsanalysen tar, beror bland annat pa vilken kunskap man som bedémare
har av arbetet i forvédg, hur komplicerat och varierat arbetet ér, och hur personen som
man ska gora analysen tillsammans med maér (till exempel om personen mér psykiskt
déligt av att tala om sin arbetssituation). Framfor allt beror det p4 ambition och nog-

grannhet. Ju noggrannare kartliggningen gors, desto mer information och sannolikt fler
mdjligheter till fordndring av situationen.

Det ar rimligt att ARIA tar en arbetsdag, vilket inkluderar intervju eller besok pa ar-
betsplatsen (minst tva timmar), kontakt med arbetsledare, och sammanstillning av
ARIA. Det kan tyckas lang tid, men man ska inte anvénda sig av ARIA om man 6nskar
en snabb Oversikt om vad individerna uppfattar vara problem. Da ska man anvénda sig
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av enkdter eller raka fragor om vad som dr bra och daligt i arbetet och ndja sig med det
direkta svaret. I manga fall ar detta tillrdckligt, men ARIA ér till for de situationer nér
det inte &r det.

Nar anviandarna har beskrivit svarigheterna med ARIA, ndmns framforallt att det 4r en
tidskravande metod. De sdger samtidigt att den ger information av béttre kvalitet och att
man kan dirmed kan fi ett bittre resultat.

Metodens relevans och tillforlitlighet

Validitet avser om det som méts dr det man avser att méta medan reliabilitet avser mét-
instrumentets tillforlitlighet.

I de forskningsprojekt dar modellen anvénts har reliabiliteten och validiteten stérkts av
kontinuerliga intervjuarmdten. De har haft till syfte att skaffa oss en gemensam refe-
rensram for beddmningar av olika yrken och stimma av oklara bedomningar. Diskus-
sionerna har bidragit till att vi 6kat samstammigheten i1 vira beddmningar. ARIA:s reli-
abilitet har testats pd den som méinga tycker vara den svaraste dimensionen att analyse-
ra, ndmligen arbetet mentala krav och moéjligheter (Waldenstrém, Josephson & Persson,
1998).

Ett annat méatt pa metodens validitet dr att anvéindarna av ARIA anser att metoden ger
anvindbar information. Ytterligare ett test dr att bedomningarna generellt dverensstim-
mer med jamforbara enkatfragor. Avvikelser mellan de tva metoderna kan exempelvis
bidra till att forklara hilsoskillnader som man tidigare inte kunnat forsté orsaken till
(Waldenstrom & Héarenstam, 2008a; Waldenstrom m. fl. 2002).

Den hédr manualens syfte ar att bidra till bdde validitet och reliabilitet. Den ir ett stod for
den som gor arbetsinnehallsanalyser och kan ddrmed 6ka kvaliteten 1 bedomningarna.

Det bér péapekas att relevans och tillforlitlighet bygger pé att anviindaren ér trinad. Ov-
ning ger fardighet. Det dr ocksa lampligt att ha ndgon att diskutera sina bedémningar
med, ndgot som gor det léttare att lyfta sig fran individens perspektiv. Kontakta gérna
Yrkes- och miljomedicin, pa e-postadressen yrkes-miljomedicin@phs.ki.se, sa kan vi
formedla kontaktuppgifter till andra anvéndare.
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ARIA:s frageomraden

Har foljer en praktisk genomgang av ARIA:s frigeomraden. I varje avsnitt presenteras
vad som avses med fradgeomrédet, vilka kriterierna dr och hur man kan stélla fragor.
Dessutom finns exempel, samt referensdata for att ge en uppfattning om resultaten fran
de studier dir frageomradet har undersokts.

1. Arbetsuppdraget

Borja med en kort beskrivning av arbetsuppdraget, det vill sdga vad personen &r anstélld
for att gora. Ibland kan det vara befattningen; tunnelbaneforare.

I andra fall nér befattningen ar mer diffus, till exempel projektledare, kan det vara bra ar
det bra att ringa in vilken typ av projektledning det handlar om.

Ibland kan samma yrkestitel innebéra fler uppdrag. En fritidspedagog var anstélld pa
skolan pa halvtid som elevassistent (férmiddagar) och halvtid som fritidsledare (efter-
middagar).

Fragor

e Vilken ar din yrkestitel?
e Beskriv i stora drag var du ar anstalld fér att gora.

e Beskriver din yrkestitel eller befattning det du faktiskt gor?
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2. Beskrivning av arbetsplatsen och organisationen

Gor en kort beskrivning av det organisatoriska sammanhanget. Vilken typ av verksam-
het det géller och vem som é&r studiepersonens narmsta formella chef, respektive arbets-
ledare. Det har betydelse vem som har ansvar for arbetet och ddrmed arbetsforhallande-
na. Flera av kriterierna i den fortsatta bedomningen — sdrskilt hinder och tidspress —
utgar frin vilket ansvar narmaste arbetsledare tar pa sig for det arbete som utfors, men
framforallt det som inte kan utforas.

Definition och kriterier

Formella chefer har juridiskt ansvar for individens arbetssituation. Arbetsledare kan
vara bade formellt och praktiskt ansvarig. Det &r vanligt att det i organisationer finns fa
formella chefer men istéllet manga informella ledare utan juridiskt men med praktiskt
ansvar. Det bor redas ut eftersom det 4r bara de formella cheferna som har mandat att
paverka arbetsforhéllandena.

Exempel

Lag- och mellanstadieskola med 400 elever. Rektor dr chef. Arbetet dr organiserat i ar-
betslag, med tre larare och tva fritidspedagoger per arbetslag, som tillsammans ansvarar
for en 14g- och en mellanstadieklass (25 elever 1 varje klass), samt fritidsverksamheten
for lagstadiebarnen (0-3 klass).

Fragor

e Beskriv din arbetsplats!

e Vem ar din chef respektive arbetsledare?

e Finns det informella chefer eller arbetsledare?
e Hur manga ar nii er arbetsgrupp?

e Vilka yrkeskategorier finns?

e Vem ansvarar for vad (ansvarsomraden)?
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3. Arbetsatagande

Be studiepersonen att berdtta om vad han eller hon faktiskt gor pa sitt jobb. Da far man
gemensamt mojlighet att bestimma vilka huvuduppgifter arbetsatagandet bestér av.

Darefter reder man ut hur stor del av den totala arbetstiden studiepersonen lagger pa
olika arbetsuppgifter.

Om den hir delen gors grundligt, har man mycket tillgodo i den fortsatta intervjun. Vid
en grundlig genomgéng av arbetsuppgifterna far man dessutom information om 6vriga
frigeomraden.

Definition och kriterier

En arbetsuppgift bestar av ett antal arbetsmoment som syftar till samma maél. Ett exem-
pel ar arbetsmomenten “’plocka fram mat ur kylen”, tillreda” och “diska kastrullen”
ingér 1 arbetsuppgiften matlagning. Alla arbetsuppgifter som personen &r anstilld att
gora ingar i hennes arbetsétagande.

Startpunkten blir att enas om vilka arbetsmoment och arbetsuppgifter som ingér 1 inter-
vjupersonens arbetsdtagande. Det kan goras utifrdn samtal med individen sjélv, observa-
tion av arbetet, och intervju med arbetsledare och arbetskamrater, beroende pa ambi-
tionsnivan med ARIA. Direfter enas man om tidsatgang for respektive arbetsuppgift.

Arbetsuppgiftsindelningen gor det mojligt att se hur mycket tid studiepersonen lagger
pa olika saker (roliga, trakiga, tunga, intensiva, latta) vilket ar intressant ocksa i ett or-
ganisationsperspektiv

Den faktiska arbetstiden dr det man utgar ifrén for att bedoma tidsférdelningen mellan
de olika arbetsuppgifterna. Arbetstid avser de faktiskt antal arbetade timmar per vecka,
om arbetstiden &r reglerad, samt arbetstidens forldggning, det vill sédga arbetstider.

Exempel pa arbetsuppgiftsindelning

Exempel 1

Samma tidfordelning pa arbetsuppgifterna for tva larare med olika erfarenhet och kom-
petens.

A. Undervisning 60 procent
B. Planering och efterarbete 30 procent
C. Elevsocialt arbete (utvecklingssamtal, foraldrakontakter, rastvakt) 10 procent

Fordelningen far olika konsekvenser for individerna. Den nyutexaminerade ldraren be-
hover mer tid for planering och darfér mindre av de andra arbetsuppgifterna for att arbe-
tet ska bli hanterbart. Den erfarne ldraren som haft samma typ av undervisning i 15 ar
och behdver mindre tid for planering, &ven om han eller hon vill férnya sig en del. Los-
ningen for den oerfarna liraren kan vara och &r ofta att 6ka arbetstiden. Det dr darfor
man 1 ARIA ocksa gér igenom den faktiska arbetstiden.
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Exempel 2

Man bor ta reda pa var arbetsuppgifter tar vigen nir man drar in tjanster. En fritidsleda-
re pé en skola blev ambulerande expeditionsforestdndare eftersom hon fick ta emot alla
allminna fragor nir skolan sparade in pa expeditionsforestandartjansten. I samtal om
sitt jobb formulerade hon detta bara som ndgot betungande, och hon behdvde hjilp att
formulera detta som en arbetsuppgift.

Fragor

De fragor som kan stillas beror pa jobbet och om dagar under aret liknar varandra. Det
ar ofta bra att borja med en 6ppen fraga:

Beratta vad du gor pa jobbet. Hur ser en vanlig dag (arbets- vecka/manad/period) ut?
Vilka ar dina arbetstider?

Hur manga timmar arbetar du per vecka eller manad?

Arbetar du overtid?

Hur mycket tid Iagger du pa respektive arbetsuppgift?

Ett tips dr att be studiepersonen ténka ut och skriva ner alla arbetsmoment han eller hon
gOr pa jobbet 1 forvag.

28
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4. Mal

Arbetsinnehdllsanalysen utgér fran vad individen faktiskt gor men ocksa skélen till det.
I teoriavsnittet beskrev vi att individen alltid handlar utifrén de méal man har med sina
handlingar. Det blir darfor viktigt att ta reda pa vilka mélen for arbetet &r, bade ledning-
ens mal for verksamheten 1 stort och individens egen syn pa bade organisationens mal
och de egna mélen.

Definition och kriterier

En organisations uppgifter dr att balansera mal och resurser samt att fordela arbetet.
Utgangspunkten for en analys av arbetet &r att forstd hur individen uppfattar malet med
sitt arbete och hur det stér i relation till organisationens mal for arbetet.

Individens mal beror pa organisationens tydlighet och vilka konsekvenser olika hand-
lingar far.

Exempel

Den anstillde far ofta ta konsekvenserna av de brister som ar inbyggda i organisationen.
Ett vanligt exempel, sérskilt inom vard och omsorg, ér att anstéllda gér mer dn vad or-
ganisationen forvantar sig. Ett skil till detta kan vara att den anstéllde blir ansvarig for
de konsekvenser som ett icke-handlande kan medfora.

Fragor

e Vilken ar din uppgift pa den har arbetsplatsen?

e Vilka &r mélen med den har verksamheten?

e Vilka mal har ledningen?

e Pa vilket satt mats om man uppfyller malen?

e Pavilket satt styr resurser (tid, pengar, kunskap)?

e Finns arbetsuppgifter som inte borde inga i arbetsuppdraget, eller som borde inga
fast det inte gor det?

e Finns det formella mal som skiljer sig ifrén dem som i praktiken styr vad du gér?

Referensdata

En studie av hur bra och daliga arbetsforhallanden skapas visar att en av de saker som
karaktériserar gruppen med déliga arbetsforhallanden, ér ett glapp mellan ledningens
mal och de anstilldas egna mél med arbetet (Waldenstrom & Hérenstam, 2008b). Vik-
ten av att studera vilka mél som styr arbetet har ocksa beskrivits av Sandberg & Targa-
ma (1998).

Att frdga om malen for verksamheten dr ndgot som kommit att utvecklas utifran resulta-
ten och erfarenheterna i forskningsprojekten, sarskilt uppfoljningsstudien av MOA-
projektet. Dérfor finns inga direkta referensdata, men ett tydligt resultat av MOA-
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projektet var att malen var klara och tydliga for de alla flesta individer, men de som vi
bedomde hade déliga arbetsvillkor (obalans 1 mentala krav, 14gt inflytande, hinder, tids-
press eller tidsbunden) hade mal som avvek frdn malen som vagledde verksamheten i
stort, som ledningen uttalade och som resurserna var dimensionerade for.

Andra data frin MOA-projektet berér omrédet. Forskarna bedomde hur tydlig den for-
vantade arbetsinsatsen var i relation till det arbete som faktiskt utférdes. For 28 procent
av individerna var det otydligt vad som forvéintades av dem. Den bésta mojligheten att
reda ut vad som forvintas och vad som &r individens eget mél och ambition, ar att inter-
vjua chefen for verksamheten.
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5. Mentala krav och mgjligheter

En del arbeten tillvaratar ménniskans forméga till larande, utveckling och mental ater-
himtning genom att arbetsuppgifternas komplexitet varierar. Om man far anvinda sin
kunskap och erfarenhet innebér det mentala mojligheter. Vissa arbetsuppgifter innebér
att man maste tdnka nytt och prova sig fram, medan andra arbetsuppgifter ger mojlighet
till mental dterhdmtning, sa kallade rutinarbetsuppgifter. Om det finns en obalans med
for manga eller for fa komplexa uppgifter, innebar det mentala krav.

ARIA syftar till att f4 en Oversiktlig bild av arbetets mentala krav och mdjligheter for
studiepersonen i termer av:

A. mdjligheter till Idrande och utveckling
B. aktiv anvandning av yrkeskunskaper och erfarenheter
C. rutinarbete

Eftersom det intressanta dr hur den enskilda individens formagor matchas till arbetes
mentala krav och moéjligheter, innebir det att personer med samma jobb kan fa olika
balans i sina profiler.

Definition och kriterier

Vi vill fa svar pé vilken typ av kunskap, formagor och fardigheter man behover for att
kunna utfora arbetsuppgifterna.

Larande och utveckling i arbetet kraver att det finns moment av nytdnkande. Det ska
krévas att intervjupersonen maste 16sa arbetsuppgifter pa ett sitt som faller utanfor det
ordinarie arbetssittet.

Inlédrd kunskap betyder hdr att man pa ett medvetet sitt anvénder sig av det man redan
lart sig. Man bearbetar aktivt nadgot utifran de kunskaper eller formégor man redan har.
Arbetsgangen &r i huvudsak klar, men man maste tinka till med jimna mellanrum pa ett
aktivt och medvetet sitt. Hir ar ett exempel pa hur problemlosning blir erfarenhetsbase-
rad kunskap hos en civilingen;jor:

”....i och med att man har gatt igenom vissa problem s& blir man ju snabbare pa
att se vilka olika vagar man kan ga... nar jag borjade med det har sa famlade
jag, nu ar det ratt sjalvklart vilka vagar jag tar ... Det &r darfér som jag tror att
helt andra konstruktionsuppgifter skulle gora att jag utvecklades mer, nu pamin-
ner saker om varandra.”

Rutinarbete betyder att man anvénder formégor i en fysisk aktivitet eller i dvrigt dr sa
vdl inldrd att man inte behover tdnka aktivt pa vad man gor. Arbetet har blivit ett meka-
niskt handlande. Det innebér samtidigt att man har mojligheter att ténka péd annat.

Enligt handlingsregleringsteorin, som dr en del av handlingsteorierna, &r arbetets menta-
la krav i balans om alla tre nivaer kommer till anvindning. Over tid bor arbetet dirfor
utvecklas med individen for att mojliggdra lirande och utveckling. A andra sidan bor
arbetet ocksd innehélla ndgon del rutinarbetsuppgifter for att mojliggdra (mental) paus
och aterhdmtning.
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Detta frigeomrade brukar vara svarast att bedoma. Bedomningen kan goras olika nog-
grant beroende pa syfte med kartldggningen av arbetet. Ska en enskild individs arbete
analyseras, handlar det ofta om att underséka om det finns mojligheter till ldrande och
utveckling 1 arbetet, om erfarenheter och kunskaper tas tillvara, samt om arbetet inne-
héller mojlighet till mental aterhdmtning i form av rutinarbetsuppgifter.

Ar syftet att kartligga de mentala kraven mer noggrant, kan man skatta hur stor del av
arbetstiden man har arbetsuppgifter pa respektive nivad. Man kan ocksa bedoma varje
uppgift for att se vilka som dr “bovarna” eller “mdgjligheterna”. Kvalifikationsnivan i
varje arbetsuppgift bedoms efter hur stor andel av tiden arbetet kraver att man befinner
sig pa respektive regleringsniva. Varje arbetsuppgift far dé sin egen profil och de sam-
lade arbetsuppgifterna vigs samman till en gemensam profil, dér arbetsuppgifterna vik-
tas 1 forhallande till den andel den tar av arbetstiden. Mélsittningen ar att fi en sam-
manvégd uppfattning av arbetets faktiska kvalifikation. Denna noggrannhetsniva har vi
haft i forskningsprojekten.

En enklare variant ar att undersoka om de mentala kraven tiacker alla tre nivaer, vilket i
séna fall visar pé balans.

Exempel

Arbeten som fitt minskade mentala krav och dar mdjligheter till larande strypts, ar till
exempel ett forsdkringsbolags kundservice, dér kvalitetssdkring minskade kvalifikatio-
nen i arbetet. Numera ska man stélla fragor till alla kunder och alla ska gora pa samma
sdtt. Det handlar inte om att tinka sjdlv langre.

Ett exempel pa det omvénda &r juristen som arbetstridnade med “enkel” administration.
Han tyckte inte att det fungerade och man tolkade det som ett socialt problem dnda tills
man kunde se att det till synes okvalificerade arbetet var alltfor komplicerat for den oer-
farne. Detta visar ocksa pé vikten av att vara systematisk for att hitta rétt sak att atgérda.

Fragor
Bedomningen gors i tre kategorier i féljande ordning:

1. Beskriv hur dina kunskaper och erfarenhet kommer till anvandning i ditt arbete.

2. Innehéller arbetet arbetsuppgifter som innebar larande och utveckling (dar du maste
ténka nytt och 16sa problem)?

3. Vilka arbetsuppgifter kan du utféra och samtidigt tdnka pa annat?
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Referensdata

For de 203 personer med 85 olika yrken som studerades i MOA-projektet, var den totala
arbetstiden fordelad pé lite olika sétt. Tre aspekter av arbetet som mittes var kreativa
arbetsuppgifter, inldrd kunskap och rutinarbetsuppgifter. Resultatet visar att aspekten
kreativa arbetsuppgifter varierar inom betydligt sndvare ramar dn vad de dvriga tva
aspekterna gor. Fordelningen av kreativa arbetsuppgifter dr ocksd mer sned én inlard
kunskap och rutinarbetsuppgifter. Kreativa arbetsuppgifter utgor alltsé aldrig en sé stor
andel av arbetstiden som de andra tva aspekterna av arbete.

Andel av tid med kreativa arbetsuppgifter varierade mellan 0 och 38 procent, medianen
var 5 procent och medelvérdet var 7 procent. Forutom kreativa arbetsuppgifter mittes de
tva aspekterna inldrd kunskap och rutinarbetsuppgifter, déar fordelningen pé skalan 0 till
100 procent av arbetstiden var mer jaimn. Den tid dir den inldrda kunskapen anvindes
varierade mellan 0 och 93 procent och medianen var 64 procent. Tiden med rutinarbets-
uppgifter varierade mellan 0 och 100 procent, dir medianen var 26 procent.

Figuren nedan visar pa x-axeln andel av arbetstiden med kreativa arbetsuppgifter. Y-
axeln visar hur manga av studiepersonerna som hamnade pé respektive niva i1 vara be-
domningar.

Obalans i mentala krav

25,0%—

Utifran dessa resultat formulerade vi
tva typer av arbetssituationer, med oba-
lans nédr det géller mentala krav. Med
hdg obalans menar vi kvalificerade
arbeten med liten mental aterhdmtning
(mindre 4n 5 procent rutinarbete), ndgot
som vi sag hos 15 procent av deltagar-
na. Det motsatta, 1&g obalans, r arbeten
med en stor andel rutinarbetsuppgifter

(mer &n 50 procent rutinarbete och inga w HH HHHHHI_II_IHI_IHnl_lnﬂnnﬂnnnnnnnﬁ

20,0%=

15,0%—

10,0%—

Andel personer

5,0%—

0,0%

kreativa arbetsuppgifter). 14 procent av ’ : "
studiepersonerna hade lég obalans 1 Del av arbetstiden med kreativa arbetsuppgifter
arbetet.

Av de undersokta personerna bedomde
vi att 71 procent hade ett arbete med
balans nér det giller de mentala kraven.
Bland mén var det lite vanligare med
balans och l14g obalans, medan det
bland kvinnor var vanligare med hog
obalans.
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6. Inflytande

Inflytande &r ett grundldggande behov som varierar socialt, kulturellt och historiskt.
ARIA undersoker det situationsspecifika inflytandet hir och nu.

Inflytande Gver arbetsforhdllandena dr ett medel att uppritthélla ett jamviktstillstdnd
mellan omvirldens krav och individens kapacitet. Om kraven inte gér att dtgdarda méste
man kunna ha inflytande dver sitt arbete.

Avsikten med frageomradet &r att ringa in vilket inflytande individen har 6ver sin ar-
betssituation, dels kortsiktigt, men framfor allt dvergripande inflytande dver sina ar-
betsuppgifter. Det giller utférandet, arbetsresultatet och nér och var jobbet utfors. Infly-
tandet kan vara bade individuellt och kollektivt. Detta frigeomrdde har ménga aspekter
och bendmningar

Definition och kriterier

Handlingsutrymme

Det objektiva och det subjektiva handlingsutrymmet kan vara mer eller mindre Gverlap-
pande: Man gor det man ser att man kan gora (subjektivt handlingsutrymme), inom ra-
men for vad som faktiskt gar att géra (objektivt handlingsutrymme).

Genom ARIA ska man faststdlla det objektiva handlingsutrymmet, men ocksa forstd det
subjektiva utrymmet.

Figuren illustrerar tre personer med olika kombinationer av subjektivt och objektivt
handlingsutrymme. (Fritt efter Aronsson & Berglind, 1990.)

A B Cc

©@O®

A. Montoéren Lotta pd Johanssons mekaniska verkstad. Hennes objektiva handlingsut-
rymme (gramarkerat) ar betydligt storre an det subjektiva (vitmarkerat), vilket innebar
att hon inte ser sina mojligheter att paverka sitt arbete.

B. Montoéren Fia ar arbetskamrat med Lotta (A). Hon ser och anvander sig av mdjlighe-
terna att paverka sin arbetssituation.

C. Gittan ar montér pa en annan verkstad dar det objektiva handlingsutrymmet (gramar-
kerat) ar betydligt mindre an pa Johnssons mekaniska (A), daremot ser Gittan sitt
handlingsutrymme som storre an det objektivt ar. Det har kan innebara att om Gittan
ar en ambitios person, kan hon ta pa sig mer an vad det finns resurser fér och sanno-
likt aven vad som foérvantas av henne.
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Inflytande

Mojligheter till inflytande studeras utifran flera aspekter: vad, hur, nér och var. Graden
av inflytande bestdms av om man kan péverka uppgiften sjélv, tillsammans med andra
eller om uppgiften ér given eller beroende av andra.

e Vad avser om individen har inflytande 6ver vilka arbetsuppgifter som ska inga i det
dagliga arbetet, Om det dagliga arbetet kan anpassas till formaga, men framforallt i
ett langsiktigt perspektiv.

e Hur avser exempelvis val av arbetsmetoder, forhallningssatt, arbetsutrustningen och
arbetstakt.

e Nar avser forlaggning av arbetstider langsiktigt, men ocksa kortsiktigt, till exempel att
ha flextid.

e Var kan handla om att arbeta ostort pa arbetsplatsen eller arbeta pa distans.

Syftet dr ocksd att undersoka om de anstéllda har inflytande dver de dvergripande for-
héllandena, som mojligheter till vidareutbildning, 16n, tillséttandet av tjanster och andra
centrala beslut, till exempel organisationsforandringar.

Exempel
En mellanchef inom kommunal dldreomsorg svarar pa direkt fraga:
*Ja, jag ar ju chef, sa visst har jag inflytande!”
Men efter att ha beskrivit sin konkreta situation och besvarat ovanstiende fragor kan

man konstatera att hon blandat ihop sitt stora ansvar med de faktiska befogenheterna.
Ansvar ir inte alltid forenat med befogenheter.

Genom att tydligt beskriva mojligheterna till inflytande, kan bristerna och konsekven-
serna beskrivas for 6verordnade, och ansvaret darmed latta for individen.

Fragor
Vad ¢ Kan du paverka vilka arbetsuppgifter som ska inga i ditt
arbetsatagande?
¢ Finns det arbetsuppgifter som ingar i ditt arbete som du inte
tycker borde inga och i sa fall; varfor?
¢ Finns det omvant arbetsuppgifter som inte utfors eller utférs av nagon
annan och som du skulle tycka vara lampligt att de gjordes av dig?
Hur e Kan du valja pa vilket satt arbetsuppgifterna utférs? Finns det verktyg
eller arbetssatt som ar battre? Varfér anvands inte de?
Nar ¢ Kan du sjalv bestdmma arbetstider och nar vissa arbetsuppgifter ut-
fors, eller ar du beroende av andra?
e Kan du sjalv bestdmma nar du vill arbeta 6vertid, och hur mycket éver-
tid du arbetar?
Var ¢ Kan du valja att distansarbeta eller valja att jobba ostort i enskilt rum?

Kan du sjalv bestdmma hur lokalerna anvands?
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Man kan som slutfrdga be individen formulera och motivera:

e Ardet ndgot som saknas fér att du ska kunna balansera krav och ansvar, och for att
kunna gora ett bra jobb?

Se matrisen i analysformuldret som en fragehjilp.

Inflytande kan ocksé beskrivas 1 omvanda termer, det vill sdga vad arbetet 4r bundet och
styrt av. Det kan vara maskiner eller annan teknisk utrustning, rutiner man maste f6lja,
arbetskamrater man maste anpassa sig till, ackord eller motsvarande, klienter, elever,
kunder, andra utomstaende, mal.

Referensdata

I PART-studien® intervjuades nirmare 700 personer om sina mojligheter till inflytande i
arbetet. Har bedomdes vem eller vilka som planerade individens arbete ldngsiktigt, ut-
over det dagliga arbetet (fér veckan, manaden, aret).

Vad Hur Nar Var
Den anstéllde sjalv 16 % 40 % 24 % 15 %
Andra och den an- 52 % 48 % 54 % 36 %
stallde
Andra 32% 12 % 22 % 49 %

I MOA-projektet sammanfattade vi de fyra aspekterna av inflytande (vad, hur, nér och
var) och delade in materialet i fyra nivaer av inflytande.

1. Gruppen som inte hade nagot egentligt inflytande i nagot av dessa avseenden ut-
gjorde 14 procent av studiegruppen. Till gruppen hoérde till exempel bussférare vars
enda mojlighet att paverka sitt arbete var korstil, alltsa ett ytterst begransat inflytande.

2. | nasta grupp med relativt sma mojligheter att paverka sitt arbete fanns till exempel
underskoterskor. Deras arbete var styrt bade vad galler vad — vilka arbetsuppgifter
som lag pa deras lott, ndr dessa skulle utféras enligt ett schema och var de utfordes.
Deras utrymme till inflytande 1ag i att de kunde byta arbetsuppgifter med varandra
under dagen. Den héar gruppen utgjorde 42 procent av studiegruppen.

3. Den grupp som delvis hade inflytande 6ver vilka arbetsuppgifter som skulle inga i ar-
betsatagandet, men framforallt var fria i hur arbetet skulle laggas upp, var bl.a. larare.
De vi studerade styrde den pedagogiska formen och sitt satt att undervisa . De ham-
nade i den har gruppen och inte den med mest inflytande eftersom deras arbete till
stor del var styrt av ett fastlagt schema, bade fér undervisning, men ocksa av andra
moten och ataganden. Gruppen utgjorde 28 procent av studiegruppen.

® PART-studien. PART star for psykisk ohalsa, arbete och relationer och &r en studie som bland annat kartlagger arbe-
tets betydelse for den psykiska ohalsan i befolkningen.
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4. | gruppen med mest inflytande, totalt 16 procent av studiegruppen, fanns bl.a. civilin-
genjorer med utvecklingsuppdrag i privata foretag. De kunde i ett 1angsiktigt perspek-
tiv paverka vilka arbetsuppgifter som ingick i deras arbetsuppdrag, hur de lade upp
jobbet, nar och var de arbetade. De kunde daremot inte alltid styra 6ver sin dag i ett
kortsiktigt perspektiv. De kunde vara bade tidspressade och tidsbundna av manga
moten, men det var ndgot som de hade mandat att ndra, eller atminstone paverka.
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7. Hinder

ARIA:s centrala begrepp dr hinder och moéjligheter. Om hindren kan lokaliseras och
definieras, kan dessa vindas till en mojlighet genom att man vet vad man ska fordndra.

For att studera hinder i arbetet, utgér vi fran den allra enklaste beskrivningen pa en or-
ganisation; ett antal spelregler och en uppséttning resurser med vilket mélet nas. Analy-
sen av arbetsinnehéllet belyser eventuella hinder som forsvarar mojligheterna att utfora
arbetet och nd uppsatta mal. Intervjuaren ska ta reda pa om arbetet ar organiserat och
ger forutsdttningar for att arbeta s att det finns mojlighet att utfora jobbet som arbetsgi-
varen forvéntar sig.

Definitioner

Flera kategorier av hinder forsvarar for den anstillde att uppnd malen for arbetet:

1. Otydlighet i mal och arbetsuppgifter. Det kan exempelvis innebara att det inte ar tyd-
ligt vilka arbetsuppgifter som ingar i den anstélldes arbetsatagande eller vad det ar
for resultat eller produkt som férvantas eller hur man ska uppna dessa.

2. Brist pa resurser kategoriseras i & ena sidan materiel, teknik, lokaler och liknande,
som icke &ndamalsenliga lokaler, arbetsmaterial som inte finns eller ar bristfalligt.
Den andra typen av resursbrist géller personal. Ar det otillrackligt med personal —
kvantitetsbrist, eller saknar personalen ratt kompetens, det vill sdga kvalitetsbrist?

3. Brist pa socialt stdd foreligger om den anstallde inte far stéd och hjalp av arbetskam-
rater och arbetsledare nar han eller hon behdver for att utféra sina arbetsuppgifter.
Har bedéms inte det sociala klimatet och stamningen pa arbetsplatsen utan om det
finns strukturella forutsattningar for den anstallde att fa stod i arbetet. For detta kravs
till exempel att det finns kollegor och arbetsledare med tillracklig kompetens narva-
rande. Stédet kan vara bade praktiskt och socialt, till exempel hjélp att bara eller na-
gon att diskutera med, beroende pa behov for att kunna utféra sitt arbete. Arbetsleda-
re definieras som narmaste chef.

4. Forhallanden utanfér organisationen kan ocksa ha betydelse for mojligheterna att ut-
fora alagda arbetsuppgifter. Det kan galla kunder, klienter, eller samhéallsekonomiska
och samhéllspolitiska férhallanden, till exempel lagar. Aven andra aktérer kan vara
viktiga, till exempel hemsjukvard fér den kommunala hemtjansten och Polismyndig-
heten for aklagares arbete. Bristande ansvarsfordelning mellan olika organisationer
eller rutiner hos andra aktorer kan paverka arbetet. Den egna organisationen ansva-
rar for att se till att dessa forhallanden inte blir ett hinder for sina anstallda.

Vanligt ér att varken chefer eller kunder upplever konflikten mellan mél och resurser
men den anstillde som star mitt i konflikten gor det. Rddande ledarskaps ideal ar att
styra genom mal, men ledning maste sétta bade mal och gréinser eller regler (Holmberg
& Strannegard, 2005). ARIA identifierar bdde malen och mdjligheten att nd dem.

Bestdm hur hindret ska kategoriseras och beskriv sedan pé vilket sétt det far konsekven-
ser for arbetets utforande. Avgor sedan omfattning pé hindret enligt foljande kriterier.

Kriterier

Pétagligt hinder foreligger om arbetets utférande forsvaras pétagligt och med viss re-
gelbundenhet, omfattning och konsekvens:
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o Tydlig kvalitetsférsamring som gor att produkten inte blir godkand enligt kriterier eller
av arbetsgivaren,

e kraftig fordrojning i tid utéver det som ar acceptabelt for arbetsgivaren,
e OQvertid eller inarbetade raster (> 1 timme per dag, flertal raster per dag)

o arbetet utfors pa ett halsofarligt satt (utan lyfthjalp, hjalm, mat, paus)

Med hilsofarligt menas hér en relativt tydlig eller séker paverkan pé hilsan inom over-
skadligt tid (mer &n halva arbetstiden).

Vissa hinder foreligger nér arbetet forsvaras till en klart begrinsad del. Ett problem som
man kan béra utan allvarliga men for verksamheten, leder inte tydligt till ndgra av de
effekter som géller for patagliga hinder (ovan).

Det finns storningar, pafrestningar eller irritationsmoment som inte kvalificerar sig som
hinder. Exempelvis att bli avbruten av en telefon som ringer men dir det ingar i arbets-
uppgifterna att finnas till hands och svara. Det kan ocksa vara oro kring vad som véntar
runt nasta horn, till exempel att vara stand-by. Allt som intervjupersonen anser vara
pataglig storning men som inte &r ett hinder, klassificeras hdr. Hir hamnar dven stor-
ningar dir det dr svart att bedoma hélsorisken for intervjupersonen.

Intervjustrategi och kommentarer

I vissa fall dr det svéart att avgora vilka hinder som ér reella och vilka som bara” &r upp-
levda. En hjélp &r att anvénda kriterierna for hinder men ocksa att soka efter och aterge
konkreta exempel pé konsekvenser som hindret ger upphov till. Exemplen hjilper inter-
vjuaren att gora palitliga bedomningar.

Eftersom det dr arbetsgivarens perspektiv som géller for dessa kriterier, dr det viktigt att
forst bestimma vad man menar med arbetsledning, sérskilt nar det finns olika lednings-
nivaer inom organisationen. Inom vérden &r det till exempel vanligt att mota krav fran
bade avdelningsforestdndare, klinkledning och sjukhusledning vid sidan om det som
landstingsledning och nationell ledning kraver ska bli gjort. I ARIA ar det den ndrmaste
arbetsledningen vi relaterar vara fragor till.

Nar det inte ar ett hinder

Om det finns oklarheter vad géller vilka arbetsuppgifter som ingér i intervjupersonens
arbete eller vilka resultat som forvintas, riaknas det inte som ett hinder om ndrmaste
arbetsledningen tydligt markerat att denna oklarhet eller konflikt inte ska 16sas av den
anstillde utan av arbetsledningen. D4 accepterar arbetsledningen tydligt att den anstill-
de inte kan uppna ett onskvirt eller godként resultat pa grund av de hinder som finns i
organisationen. Kort sagt, ledningen ansvarsbefriar den anstédllde och tar sjélv pé sig
konsekvenserna av detta.

Exempel

Oklara arbetsuppgifter och bristande stod fran arbetsledare kan innebira att den anstéll-
de far gora mer dn vad som efterfragas, eftersom han ér osdker pa nar det ar tillrackligt.
Resultatet dr en alltfor hog arbetsbelastning
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En fritidspedagog hade som maél for arbetet att ge barnen stimulans och trygghet”. Det
innebar bland annat att kunna ge varje barn en egen krok att hinga sina klédder pd i den
lokal man vistades. Vidare var det att kunna sétta upp teckningar och annat man arbetat
med pa viaggen i lokalen.

Det fanns ett patagligt lokalméssigt hinder att nd mélet. Den lokal man var tilldelad var
ett klassrum. Fritisverksamheten borjade darfor med att barnen samlades i korridoren
utanfor klassrummet i1 véntan pa att rummet skulle bli ledigt. Klassldraren motsatte sig
att fritids fick anvidnda vidggarna for krokar och teckningar. Det innebar att man bara
hade rummet till lans och fick inte sdtta nagra spér, vilket gor det svart att skapa trygg-
hetssymboler.

Fragor

e Ardet klart och tydligt vad du ska gora i ditt arbete?

e Finns det resurser att utféra jobbet pa det satt som du férvantas?
e Vad saknas?

e Vad sager din ndrmaste arbetsledare om den har situationen?

e Hur ofta jobbar du 6vertid?

¢ Vad hander om du inte jobbar 6vertid, drar in pa raster, levererar produkten senare
an som ar avtalat?

e Arkvaliteten sémre pa arbetet &n vad du, din chef, och/eller din kund accepterar?

Referensdata

I MOA-projektet sdg fordelningen av hinder ut pé foljande sétt. De vanligaste hindren
var oklara uppgifter och mal samt personalbrist. Bdda var mycket vanliga inom vard,
skola och omsorg.

Grad av hinder
Typ av hinder i arbetet Inget hinder Vissa hinder Patagligt hinder
Tydlighet uppgifter och mal 72 % 15 % 13 %
Resurser — materiel, teknik, lokaler 74 % 19 % 7%
Resurser — personal 72 % 17 % 11 %
Resurser — egen kunskap 92 % 7% 1%
Socialt stoéd — arbetskamrater 86 % 10 % 4 %
Socialt stdéd — arbetsledare 84 % 13 % 3%
Yttre forhallanden — kund 83 % 14 % 3%
Yttre félj_héllanden ) 739 23 9, 4%
— samhallet, andra aktorer
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8. Tidspress och tidsbundenhet

Det hér avsnittet beskriver arbetets forutsittningar i tid och vilka kvantitativa krav som
stélls pa den anstéllda.

Definition och kriterier

Tidspress mits genom att bedoma hur 1ang tid studiepersonen kan ldmna arbetsuppgif-
ten ouppmérksam utan att arbetsresultatet blir lidande. Se kriterier for om arbetsresulta-
tet blir lidande under arbetsomrade “hinder”.

e Tidspressen ar hog om studiepersonen inte kan I1dmna arbetsuppgifterna mer an av-
talade raster utan att arbetsresultatet blir lidande.

e Tidspressen ar mattlig om arbetsuppgifterna kan [amnas upp till ungefar 20 procent
av sin arbetstid.

e Tidspressen ar lag om arbetsuppgifterna kan lamnas mer @n 20 procent, samt varie-
rande om det sker en vaxling mellan dagar och manader.

Tidsbundenhet beskriver i1 vilken utstrickning studiepersonen dr 1ast av vissa tidpunkter
1 arbetet, styrd att utfora sitt arbete inom en viss tid eller rum; delta i schemalagda eller
inbokade moéten, passa processer vid dvervakning etc.

e Tidsbundenheten ar lag om arbetsuppdrag eller beting tar minst 30 min eller man har
mojlighet avlagsna sig fran arbetsplatsen, till exempel for att ta en kort paus.

e Tidsbundenheten hdg om man i huvudsak ar bunden till arbetsuppgiften (till exempel
busschaufforer).

e Tidsbundenheten ar mattlig eller varierande (alt. periodvis) om den ligger mitt emel-
lan ovanstaende (till exempel larare med fri planering och fast undervisning).

Ange om det giller specifika arbetsuppgifter eller hela arbetsatagandet.

Beskriv ocksa kort av vad arbetet dr bundet och styrt; till exempel maskiner, annan tek-
nisk utrustning, rutiner, arbetskamrater man maste anpassa sig till, ackord eller motsva-
rande, klienter, elever, kunder eller andra utomstaende.

Tidspress innebdr att for mycket arbete forvéntas bli utfort pa den tid som ar avsatt.
Tidsbundenhet avser att beskriva arbetscykeln. For tidspress och tidsbundenhet géller
samma kriterier som for hinder.

Exempel

Arbetet 4r inte tidspressat om man efter arbetstoppar, till exempel manadsredovisning,
kan kompensera arbetstiden.

Manga ldrare dr mattligt tidsbundna. En del av arbetstiden &r planeringstid, men manga
larare dr mer tidsbundna dn ”forr” och upplever darfor hog tidsbundenhet.

Man kan vara tidspressad utan att vara tidsbunden, exempelvis vid fria arbetstider. Upp-
giften dr da inte bunden 1 tid, har ingen given ordning, eller ocksa &r det &r langt mellan
héllpunkterna.
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Ibland &r det svart att bedoma om arbetet dr tidspressat. Det géller ofta jobb som saknar
struktur, varfor det blir omojligt att bedoma tidspressen. Det som géar att bedoma ar dar-
emot om det finns ett patagligt hinder 1 frdga om oklara arbetsuppgifter och mél. Tids-
bundenheten kan vara for 1ag, och det kan vara brist pa stdd frén arbetsledare att stam-
ma av arbetsinnehdll med och for att skapa struktur i termer av innehall, kvalitet och tid.
Arbeten kan exempelvis omfatta langa projekt, diar man inte har regelbunden avstim-
ning med arbetsledare eller chef.

Fragor

e Har du mgjlighet att ta en paus eller gora uppehall i arbetet, utan att arbetsresultatet
blir lidande eller att du maste jobba dver nagon annan gang i stallet?

e | vilken utstrackning finns lasta tidpunkter i arbetet, till exempel att du maste vara far-
dig med en uppgift vid en viss tid, delta i schemalagda eller inbokade méten eller
maste passa vissa processer?

Referensdata

I MOA-projektet hade 7 procent lag, 41 procent méttlig, 31 procent hog och 21 procent
varierande tidspress. De med varierande tidspress kan rdknas till gruppen med mattlig
tidspress, men de fick en egen kategori for att skilja ut de som hade mycket varierande
tidstruktur 1 sina jobb.

Da det gillde tidsbundenhet hade 27 procent 14g, 54 procent mattlig och 20 procent hog
tidsbundenhet i MOA-projektet.

9. Social interaktion

Malet ér att bedoma i vilken omfattning arbetsuppgifterna innefattar krav och mojlighet
till social interaktion. Frageomradet handlar om nédvéndiga kontakter for att utfora ar-
betsuppgifterna och beskriver inte det sociala klimatet

Manga yrken blir mer och mer sociala, med till exempel fler kundkontakter. Hantverks-
yrken blir serviceyrken, samtidigt som andra blivit ensamma med sin uppgift ddr man
tidigare var flera. Frageomradet ar till for att beskriva vilka sociala kontakter den inter-
vjuade har under arbetet. Mélet dr att se om de huvudsakliga arbetsuppgifterna innebér
sociala krav och moéjligheter, men framf6rallt 1 vilken omfattning det finns social inter-
aktion.

Definition och kriterier

Borja med att gd igenom vilka den intervjuade har kontakt med i arbetet. Skilj pd om de
ingar i intervjupersonens arbetsitagande, det vill sdga kontakter och samarbeten den
anstillde maste ha for att utfora sina arbetsuppgifter, eller om det 4r allmidnna arbets-
platskontakter som ger mojlighet till stod. Avgdr darefter hur stor del av arbetstiden
man har dessa kontakter. Beskriv girna karaktéren i den sociala interaktionen.
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Exempel

For mycket social interaktion kan finnas i arbeten dér dorren alltid &r 6ppen, kanske i
strdvan att vara serviceinriktad. En pensionshandldggare fanns till hand for alla, alltid,
med allt. Det dr forstds inte rimligt och en enkel atgird med en tydlig telefontid 16ste en
stor del av problemet att kunna arbeta ostort.

Ett annat vanligt exempel ar forskolepersonal med hand om méanga barn under hela ar-
betsdagen, dir personalen ges minimal tid att planera och diskutera verksamheten. D4
finns det for lite interaktion i personalgruppen.

Socialpsykologen Asplund papekar mdjligheterna att bristande interaktion som orsak
till utmattningssyndrom. Han menar att nér social interaktion saknas och man har bara
en abstrakt roll gentemot andra, kan betydelsen for individen bli att man inte finns”.

Fragor

e Med vilka har du regelbundna, nédvandiga, arbetsmassiga kontakter, for att kunna
utféra dina arbetsuppgifter?

e Hur ofta, eller hur stor del av arbetstiden har du sociala kontakter?
e Hur manga har du kontakt med?
¢ Vilken typ av kontakt galler det?

e Hur varaktiga ar dessa kontakter?

Referensdata

I MOA projektet sdg fordelningen av den sociala interaktionen i arbetet ut sd hér, oav-
sett vem interaktionen var riktad mot.

Andel av tiden som inkluderar social interaktion
(nédvéandig for att utfora arbetsuppgifterna)
Ingen 1%
Lite, ungefar 1/10 av tiden 22 %
Ungefar 1/4 av tiden 18 %
Halva tiden 18 %
Ungefar 3/4 av tiden 18 %
Nastan hela tiden 23 %
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10. Forandring

Nulédgesbeskrivningen av arbetet bor sittas i sitt sammanhang, bade i relation till hur
arbetet sag ut tidigare och vart &r det pd vig, det vill sédga vilka farhagor och foérhopp-
ningar som finns hos individen om framtiden.

Att sitta in nulédget 1 ett tidsperspektiv dr viktigt for att kartldgga situationen hir och nu.
Vilket tidsperspektiv den intervjuade anvénder &r inte alltid givet: Chefer refererar inte
séllan framét, och beskriver ibland nuldget ”som om”, det vill sdga hur de tdanker sig att
det ska bli ndr alla oklarheter dr utredda. Men de anstéllda befinner sig i de omstindig-
heter som rader hédr och nu och de har ofta sina referenspunkter bakét i tiden. De jamfor
med hur det var forut och ofta ”var det béttre forr”.

Fragor

e Vad har forandrats de senaste aren? Hur sag arbetet ut tidigare?

e Hur kommer ditt arbete att forandras de narmaste aren? Vad ar beslutat och vad dis-
kuteras?

44 ARIA arbetsinnehallsanalys — Manual version 1.1



Exempel

S4 hér kan en genomford ARIA arbetsinnehdllsanalys se ut. Arbetets innehéll, hinder
och mgjligheter dr beskrivet med ett externt perspektiv.

1. Arbetsuppdraget

Studerad befattning: Kammaréklagare.

2. Beskrivning av arbetsplatsen och organisationen

Liten édklagarkammare med 10 tjdnster, varav 7 dr i tjénst, en chefsaklagare. Ingar i en
myndighet tillsammans med flera aklagarkammare i regionen. Det &r myndigheten som
fordelar resurser till kamrarna.

3. Arbetsatagande
Arbetsuppgifter, ingdende arbetsmoment samt andel av total arbetstid:

Leda forundersokning (20 procent) vilket innebér att ge polisen direktiv angdende an-
hallan, forhor och brottsplatsutredning. Har ingar jourtjénstgoring.

Besluta om étal (50 procent) inkluderar att utifrén fakta och lagtext finna grund for atal,
eventuellt avskriva mal, eller foresla strafforelaggande samt forfatta tal.

Fora talan 1 domstol (20 procent) inkluderar att ldsa in atal, forbereda forhorsfragor och
slutplddering.

Administration (10 procent) ir till exempel dokumenthantering och kopiering.

Kammaraklagarna har ingen reglerad arbetstid. Den hér dklagaren har medvetet avgrén-
sat sin arbetstid till 45 timmar per vecka. Tidigare var arbetstiden betydligt ldngre, vil-
ket var hdlsomaissigt ohallbart.

4. Mal

Verksamhetsmalet ar att lagfora brott. Dessutom har man tva effektivitetsmal: Det ena
ar att drenden ska g till domstol inom 30 dagar. Det andra ar att dklagarna ska hushélla
med utredningsresurserna, vilket innebér att dklagarna inte ska ldgga ner tid pa drenden
som sannolikt inte leder till fillande dom. Det kan vara svart att pa forhand séga om ett
brott kan leda till &tal, eftersom ett av utredningens syften &r att undersoka bevisen. Pa
arbetsplatsen ligger lagforingstiden pé 35 dagar. De drenden som inkommer till kamma-
ren lottas pa dklagare, 1 huvudsak efter turordning.
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Kommentarer ur den anstélldes perspektiv

Aklagaren accepterar att arbetet bor bedrivas effektivt, men saknar att kvalitet inte #r ett
formellt viigledande mal. Aklagaren menar att det med tanke pa brottsoffren ir svart att
avskriva drenden innan pabdrjad utredning. Samhéllsmedborgarna forvéntar sig att
rattsvasendet gor vad de kan for att bedoma eventuell olaglighet och att lagfora brott.

5. Mentala krav och mgjligheter

Aklagarens kunskaper och erfarenheter kommer till anvindning i arbetet (ca 80 procent
av arbetstiden). Arbetet innehaller larande och utveckling (ca 10 procent), men dven
rutinarbetsuppgifter som ger mojligheter att "tinka pé annat’ (ca 10 procent).

Arbetet gar ut pa att anvédnda sin inlérda kunskap, vilket i praktiken &r att kunna sin lag-
bok. De mentala kraven pa kammaraklagaren dr dirmed 1 balans. trots att studieperso-
nen &r relativt ny inom yrket.

Kommentar ur den anstélldes perspektiv

De administrativa arbetsuppgifterna ger balans i de mentala kraven, samtidigt vill stu-
diepersonen att dessa ldggs dver pa andra personalgrupper sé denna tid kunde frigoras
for reflektion och samarbete med kollegor.

6. Inflytande

Vad: Aklagaren kan inte piverka vad han ska gora. Det avgors genom att drenden lottas
pa dklagaren. Médngden arbete avgors av antal inkommande drenden och av antal kolle-
gor i tjanst. Arbetsplatsen har forsokt men dnnu inte hittat ett réittvist lottningssystem,
eftersom en del drenden &r mycket tidskrdvande och andra inte.

Hur: Aklagarna kan in s linge bestimma hur de vill ligga upp arbetet. Men chefen har
startat en diskussion med dklagarna om ett enhetligt arbetssétt som han menar dr mer
rationellt. Aklagarna méste viiga in kvalitet och inte bara snabbhet i sitt sitt att arbeta.
Han &r ovillig till ett enhetligt arbetssétt, som inte passar hans sétt att tdnka.

Nir: Aklagarna har helt fria arbetstider men arbetet styrs av att malen ska till domstol
inom 30 dagar (14 dagar vid anhallan).

Var: Det finns mojlighet att arbeta pa distans, men man ska vara pé plats vid forhand-
lingar 1 domstol och pé interna moten.

Sammantaget har inflytandet minskat pa grund av 6kad och numera mycket hog arbets-
belastning. Allt fler svara mal innebér mer last tid pa forhandlingar i domstol och mind-
re tid for utredningsarbete. Det finns ocksd 6nskemal om mer enhetliga arbetsmetoder
frédn ledningens sida, som kan fa konsekvenser for den enskilde dklagarens inflytande.
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7. Hinder

Tydlighet i mél och uppgift: For dklagaren dr mélet bade tydligt och otydligt. Tydligt
dérfor att det finns uttalade mél om kvantitet. Otydligt eftersom kvalitet inte ar ett for-
mellt uttalat mal och darfor inte prioriterat, trots att rattssédkerhet forvéntas att 1 hdgsta
grad beaktas.

Resurser, brist pa personal: Bara sju av tio aklagare ar i tjinst, alltsa en tydlig underbe-
manning. Ett sparkrav innebér att erfarna dklagare som inte &r i tjénst ersétts med per-
soner under utbildning, vilket leder till ytterligare storre arbetsbelastning pa de erfarna
aklagarna som far ta de mer komplicerade mélen. For att kunna ticka upp alla typer av
frdnvaro skulle man behdva utoka kammaren med en fast tjinst, men enheterna styr inte
sjdlva 6ver inbesparade medel frén vakanser.

Brist pa socialt stod: Det ar ett ensamarbete eftersom alla har fullt upp med sina egna
arbetsuppgifter. Kammarchefen menar att det inte finns mojlighet att arbeta i par vid
svara mal, vilket forkommer péd andra dklagarkammare. Stod fran ledningen brister, ef-
tersom det &r uttalat att det dr varje enskild dklagares eget ansvar att minska hogen med
drenden pa det egna skrivbordet.

Yttre forhéllanden: Det begas alltfler svéra brott. Ett matt pa detta &r att man allt oftare
har bade tings- och hovrittsforhandlingar. Detta gor att mer tid gér at till forhandlings-
arbete, vilket minskar resurser for att utreda, som i sin tur leder till att hdgen av vintan-
de mal pé skrivbordet vixer. En ond cirkel skapas péd grund av forhdllandena utanfor
organisationen och resurserna inom organisationen. Med tiden omvandlas enkla mal till
hirvor genom att misstinkta hinner begé flera brott under tiden drendet ligger hos akla-
gare, sa kallad gratislottning.

Andra aktdrers arbete har ocksa stor betydelse. I det hér fallet paverkar polisens arbets-
situation och rutiner dklagarens arbete negativt, genom att brister i underlag gor utred-
ningsarbetet svérare.

8. Tidspress och tidsbundenhet

Aklagarens arbete ir tidspressat. Kammaren har en arbetsbelastning som 4r mojlig att
klara for tio tjénster. For nidrvarande och sedan flera 4r tillbaka &r bara sju av tiodklaga-
re 1 tjanst. Trots detta stdr mélet fast att lagfora brott inom 30 dagar. Detta innebér att
man har mer arbete 4n man har resurser for.

Aklagarens arbete ir relativt 1agt tidsbundet, forutom dagar med domstolsférhandlingar
(omkring 20 procent av arbetstiden).
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9. Social interaktion

For dklagaren &r den sociala interaktionen méttlig (31 procent) och i huvudsak med per-
soner utanfor den egna organisationen (30 procent) — poliser, dtalade, malségande,
tings- eller hovrittspersonal och advokater.

Med kollegor (0,5 procent) och ledning (0,5 procent) har dklagaren lite social interak-
tion med och det sker i huvudsak under arbetsplatsmoten. Den pressade arbetssituatio-
nen minimerar mdjligheterna till samarbete, vilket skulle stirka mojligheten till kollek-
tiva strategier och det sociala stddet till enskilda &klagare.

10. Forandring

Antal mél har 6kat och effektiviteten har ocksd 6kat med 50 procent, samtidigt som re-
surserna minskat med 30 procent genom farre dklagare i tjanst. Kraven pé fortbildning
har okat, sé farre aklagare ar déarfor 1 tjénst i det ordinarie arbetet, vilket inte kompense-
ras med vikarier. P4 grund av minskat administrativt stod, har mer administration lagts
pé &klagarna. Samtidigt har datoriseringen okat, vilket underléttar administrationen.
Fler svarare drenden har medfort mer forhandlingsarbete i tings- och hovrétt och dér-
med mindre tid {Or att utreda, vilket 1 sin tur 6kar den s kallade gratislottningen.

Sammanfattning och forslag till atgarder

Malet for aklagarens arbete har skérpts samtidigt som tillgdngliga resurser minskat, vil-
ket resulterar 1 mycket hog arbetsbelastning. Som arbetet nu &dr organiserat innebér det
en obalans mellan ansvar och resurser och att det dr den enskilde dklagarens ansvar att
kompensera den bristen.

Méjliga atgérder

o Oka det kollektiva ansvaret for vantande arenden, sa att det &r kammarens, inte de
enskilda dklagarnas @renden som ligger pa hog.

e Ge kammaren beslutanderatt 6ver outnyttiade medel fér personal, vilket innebar att
budgeterade resurser stannar pa enheten. Den basta I6sningen vore att utdka med
en fast aklagartjanst for att tacka upp for franvaro av olika slag. Alternativt kan en
kvalificerad administrator anstallas for att férbereda alla enkla drenden dar aklagare
endast behdver sta for beslut.

e Utveckla offensiva externa strategier, vilket innebéar att aktivt arbeta for battre atals-
underlag fran polisen. Det skulle i sin tur innebara snabbare lagforing.
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Lathund och analysformular

Analysformular for ARIA:s anvandare

Formuléret som finns lingst bak i denna manual, &r ténkt att anvéindas som stod for dig
som genomfor intervjun eller observationen. Det ska alltsd inte delas ut till den person
eller grupp vars arbete ska kartlaggas.

Formular till din dator

Analysformuléret finns tillgdngligt i word-format. Kontakta Yrkes- och miljomedicin
for att fa filen skickad till dig. E-post: yrkes-miljomedicin@phs.ki.se.

Lathund

P& kommande sidor har vi samlat ett antal exempel pé frdgor som kan anvéndas nér du
genomfor en ARIA arbetsinnehallsanalys.
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Lathund fragor ARIA

1. Arbetsuppdrag

e Vilken ar din yrkestitel?
e Beskriv i stora drag var du ar anstalld fér att gora.

e Beskriver din yrkestitel eller befattning det du faktiskt gor?

2. Beskrivning av arbetsplatsen och organisationen

e Beskriv din arbetsplats!

e Vem ar din chef respektive arbetsledare?

e Finns det informella chefer eller arbetsledare?
e Hur manga ar nii er arbetsgrupp?

e Vilka yrkeskategorier finns?

¢ Vem ansvarar fér vad (ansvarsomraden)?

3. Arbetsatagande

e Beratta vad du gor pa jobbet. Hur ser en vanlig dag (arbets- vecka/manad/period) ut?
e Vilka ar dina arbetstider?

¢ Hur manga timmar arbetar du per vecka eller manad?

e Arbetar du évertid?

e Hur mycket tid Iagger du pa respektive arbetsuppgift?

e Vilken ar din uppgift pa den har arbetsplatsen?

e Vilka ar malen med den har verksamheten?

¢ Vilka mal har ledningen?

e Pa vilket satt mats om man uppfyller malen?

e Pavilket satt styr resurser (tid, pengar, kunskap)?

e Finns arbetsuppgifter som inte borde inga i arbetsuppdraget, eller som borde inga
fast det inte gor det?

¢ Finns det formella mal som skiljer sig ifran dem som i praktiken styr vad du gor?
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5. Mentala krav och mdéjligheter

Bedomningen gors i tre kategorier 1 f6ljande ordning:
1. Beskriv hur dina kunskaper och erfarenhet kommer till anvandning i ditt arbete.

2. Innehaller arbetet arbetsuppgifter som innebar larande och utveckling (dar du maste
tanka nytt och l6sa problem)?

3. Vilka arbetsuppgifter kan du utféra och samtidigt tanka pa annat?

6. Inflytande

Vad e Kan du paverka vilka arbetsuppgifter som ska inga i ditt arbetsatagande?

e Finns det arbetsuppgifter som ingar i ditt arbete som du inte tycker borde
inga och i sa fall; varfor?

e Finns det omvant arbetsuppgifter som inte utfors eller utférs av nagon
annan och som du skulle tycka vara lampligt att de gjordes av dig?

Hur ¢ Kan du valja pa vilket satt arbetsuppgifterna utférs? Finns det verktyg el-
ler arbetssatt som ar battre? Varfér anvands inte dessa?

Nar ¢ Kan du sjalv bestdmma arbetstider och nar vissa arbetsuppgifter utfors,
eller &r du beroende av andra?

¢ Kan du sjalv bestdmma nar du vill arbeta dvertid, och hur mycket évertid
du arbetar?

Var e Kan du vélja att distansarbeta eller vélja att jobba ostort i enskilt rum?
Kan du sjalv bestdmma hur lokalerna anvands?

Som slutfraga, be individen formulera och motivera:

e Ardet nagot som saknas for att du ska kunna balansera krav och ansvar, och for att
kunna gora ett bra jobb?

7. Hinder

e Ardetklart och tydligt vad du ska géra i ditt arbete?

e Finns det resurser att utféra jobbet pa det satt som du férvantas?
e Vad saknas?

e Vad sager din narmaste arbetsledare om den har situationen?

e Hur ofta jobbar du dvertid?

e Vad hander om du inte jobbar 6vertid, drar in pa raster, eller levererar produkten se-
nare an som ar avtalat?

e Arkvaliteten sémre pé arbetet &n vad du, din chef, din kund accepterar?
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8. Tidspress och tidsbundenhet

e Har du mgjlighet att ta en paus eller géra uppehall i arbetet, utan att arbetsresultatet
blir lidande eller att du maste jobba éver nagon annan gang i stallet?

e | vilken utstrackning ar du bunden av lasta tidpunkter i arbetet, till exempel att du
maste vara fardig med en uppgift vid en viss tid, delta i schemalagda eller inbokade
moten, eller att du maste passa vissa processer?

9. Social interaktion

e Med vilka har du regelbundna, nédvandiga, arbetsmassiga kontakter, for att kunna
utféra dina arbetsuppgifter?

e Hur ofta, eller hur stor del av arbetstiden har du sociala kontakter?
e Hur manga har du kontakt med?
e Vilken typ av kontakt ar det?

e Hur varaktiga ar dessa kontakter?

10. Fbréndring

e Vad har férandrats de senaste aren? Hur sag arbetet ut tidigare?

e Hur kommer ditt arbete att forandras de narmaste aren? Vad ar beslutat och vad dis-
kuteras?
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ARIA arbetsinnehallsanalys

En extern beskrivning av arbetets innehall, hinder och
mojligheter

Arbetsinnehallsanalysen avser (namn, befattning, foretag)

For innehéllet i denna bedomning ansvarar

Namn

Organisation

Telefonnummer eller e-post
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1. Studerad befattning

Yrke och eller kort beskrivning av arbetsatagandet

2. Beskrivning av arbetsplatsen och organisationen

e Vilken typ av verksamhet ar det?

e Vem ar narmsta formella chef, respektive arbetsledare?

e Hur manga ar anstallda?

¢ Vilka andra i och utanfor organisationen kommer du i kontakt med i arbetet?

e Hur ar arbetsplatsen fysiskt utformad, hur ser lokalerna ut?
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3. Arbetsatagande: Arbetsuppgifter och ingaende arbetsmoment samt andel av
total arbetstid fér befattningen.

Vilka arbetsuppgifter har du i ditt nuvarande arbete?

ArbetsUPPGIft AL procent

Ingéende arbetsmoment:

ArbetsuppPgift Bi...oo procent

Ingéende arbetsmoment:

Arbetsuppgift G procent

Ingadende arbetsmoment:

ArbetSUPPGIft D procent

Ingéende arbetsmoment:

Kommentarer:
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Arbetstidens omfattning och férlaggning

e Vilka ar dina arbetstider? Arbetar du évertid, i vilken omfattning?

4. Overgripande mal fér arbetet ur individens och organisationens perspektiv

e Vad ar din uppgift pa den har arbetsplatsen: Vad ar malet med ditt arbete?

e Vad ar ledningens mal fér verksamheten som helhet?
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5. Mentala krav och mdéjligheter

Anvand féljande frageordning:
1. Beskriv hur dina kunskaper och erfarenhet kommer till anvandning i ditt arbete.

2. Innehéller arbetet arbetsuppgifter som innebar larande och utveckling (dar du maste
tanka nytt och 16sa nya problem)?

3. Vilka arbetsuppgifter kan du utféra och samtidigt tdnka pa annat?

Kommentar och exempel:

Kvalifikationsprofil Andel av den totala arbetstiden
Larande och utveckling (kreativitet och ny problemlésning) ... procent
Anvandning av inlarda kunskaper och erfarenhet .. procent
Rutinarbetsuppgifter . procent
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6. Inflytande

Vem eller vilka planerar ditt arbete langsiktigt, utdver det dagliga arbetet (fér veckan, mana-
den, aret)?

VAD HUR NAR VAR
Den anstallde sjalv | | | |
Andra + den anstéllda O O O O
Andra (arbetsledn, uppdragsgivare, kund) m| m| O O

Kommentar och exempel:

Vem eller vilka planerar ditt arbete kortsiktigt (det vill sidga det dagliga arbetet, arbetspasset)?

Kommentar och exempel:
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7. Hinder

Finns det nagot som forsvarar, stor eller hindrar dig i ditt arbete — och i sa fall vad?

Grad av hinder

Typ av hinder i arbetet Inget Irritations- Vissa Patagligt
hinder moment hinder hinder
tydlighet uppgifter och mal a | | |
resurser — materiel, teknik, lokal O O O O
resurser — personal O O O |
resurser — egen kunskap a m| m| |
socialt stéd — arbetskamrater O O O O
socialt stéd — arbetsledare O O O O
yttre forhallanden O O O O

Kommentar och exempel:
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8. Tidspress och tidsbundenhet

Har du mojlighet att ta en paus eller gora uppehall i arbetet, utan att arbetsresultatet blir lidande
eller att du maste jobba éver ndgon annan gang istallet?

| vilken utstrackning ar du bunden av lasta tidpunkter i arbetet, till exempel att du maste vara
fardig med en uppgift vid en viss tid, delta i schemalagda eller inbokade méten, att du ar Iast till
att passa vissa processer eller liknande?

Laga Mattliga eller Héga
varierande
Tidspress | | O
Tidsbundenhet m| m| O

Kommentar och exempel:

9. Social interaktion

Vilka har du kontakt med fér att kunna utféra dina arbetsuppgifter?

Nbédvéndiga arbetskontakter Andel av arbetstiden
Ledning procent
Arbetskamrater procent
Andra (anstéllda i andra org., kunderetc.) .l procent
Totat procent

Kommentar och exempel:
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10. Féréndring

Vad har férandrats de senaste aren? Hur sag arbetet ut tidigare?

Hur kommer ditt arbete att férandras de narmaste aren? Vad ar beslutat och vad diskuteras?

Sammanfattning
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Férslag till atgarder

Den intervjuades, ledningens och bedémarens forslag:
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