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SPELFOREBYGGANDE INSATSER I ARBETSLIVET -
Chefers upplevelser av utbildningsinsats

Maria Bergsten & AnnaMaria Stenis

Spelberoende #r ett folkhalsoproblem som bidrar till negativa konsekvenser,
men kan forebyggas. Forskning har pévisat arbetsplatsen som ldmplig arena
for preventionsinsatser och kunskapsspridning. Alna, en svensk organisation
som specialiserat sig pd skadligt bruk inom arbetslivet, vars projekt
“Spelforebyggande insatser i arbetslivet” bestod i kunskapsspridning pé
arbetsplatser samt att ta fram praktiska verktyg. Syftet med foreliggande
studie var att samla in deltagande chefers egna upplevelser av och synpunkter
pa Alnas preventionsprogram som helhet. Datainsamlingen bestod av tretton
semistrukturerade intervjuer med chefer frén fem olika organisationer.
Materialet analyserades med tematisk analys som resulterade i sex teman.
Sammanfattningsvis ansdg cheferna att utbildningsinsatsen som helhet lett till
okad kunskap och medvetenhet gillande spelproblematik. Utbildningen och
verktygen uppmuntrar tidiga initiativ som inte blir integritetskrinkande.
Tydliga mal, &ppen kommunikation mellan arbetsgivare, chefer och
medarbetare, arbetskultur, policy, personligt intresse och engagemang tycks
vara viktiga komponenter for att lyckas i det forebyggande arbetet. Cheferna
upplever inte att utbildningsinsatsen lett till ndgon mirkbar féréndring pa
arbetsplatserna. Forfattarnas uppfattning &r dock att chefernas &kade
medvetenhet och nya forhdllnings- och arbetssitt kan vara borjan pad en
forandringsprocess. Studien visade &ven pa att framtida utbildningsinsatser
bor anpassas utifrin organisationernas olika forutsattningar.

Spel om pengar har forekommit i &rtusenden, over hela virlden och har idag blivit en
mangmiljardindustri. Fér de flesta individer &r spelande en underhéllande sysselséttning
men for andra kan spelandet dvergd till ett beroende med forddande konsekvenser. De
flesta spel finns pa internet vilket innebir att ménniskor har fri tillgdng till spel dygnet runt,
oavsett var man befinner sig. Nir det giller spelutbud ligger Sverige i topp i virlden och
samtliga spelforetag gor reklam for sin verksamhet i tidningar, radio och TV. Det finns en
allmin oro for att spelbolagens massiva reklamsatsningar leder till att fler borjar spela och
att de som har spelproblem fir svérare att sluta (Folkhdlsomyndigheten, 2016). I Sverige
klassas idag spelproblem som ett folkhalsoproblem vilket innebér att det finns ett statligt
intresse av att forebygga detta problem. Tidigare forskning har frimst fokuserat pd andra
typer av skadligt bruk sasom alkohol och droger vilket innebér att forskning inom
spelproblem #r begrinsad. Forskning har visat pa att de bésta resultaten nas om man
arbetar integrerat hélsofrimjande pd bade individ- och befolkningsniva (Rodgers, Suomi,
Davidson, Lucas, & Taylor-Rodgers, 2015). Arbetsplatsen har genom tidigare studier visat
sig vara en limplig arena for forebyggande insatser dd man genom den har en mdjlighet att
n individer som inte annars skulle tagit del av hélsofrdmjande kampanjer (Binde, 2016;
Richmond, Kehoe, Heather & Wodak, 2000; Roman & Blum, 2002). Foreliggande
undersdkning var en del i att utdka kunskapen om vad forebyggande insatser kan bidra
med for att minimera risken for individer att hamna i ett spelmissbruk. Fokus har varit
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spelforebyggande insatser 1 arbetslivet utifrin ndgra chefers upplevelse av
utbildningsinsats.

Definition av spel

Spel ir ett vitt begrepp och kan innefatta allt fran familjira séllskapsspel som “Fia med
knuff” till olika typer av kasinospel dir man satsar pengar. I féreliggande studie har fokus
varit spel om pengar men da dven andra spel kan fi negativa konsekvenser for individen
och paverka arbetsplatsen definieras begreppet hir som alla former av spel som kan leda
till ohilsa for individen och ha potentiell padverkan pa arbetet och arbetsinsatsen.

Definition av spelproblem

Spelproblem klassas, enligt Folkhdlsomyndigheten, som ett folkhdlsoproblem som bidrar
till ojamlik hélsa, det paverkar bade enskilda personer och samhillet i stort. Spelandet blir
ett problem nir det ger negativa konsekvenser, till exempel paverkar jobbet, skolan eller
andra aktiviteter, leder till kinslomissiga eller fysiska problem, leder till ekonomiska
problem eller har negativa konsekvenser for familj eller andra nérstidende personer.
Spelberoende eller hasardspelsyndrom som sedan 2015 &r det nya officiella namnet,
klassas som en psykiatrisk diagnos liknande alkohol- och narkotikaberoende. Spelberoende
personer har dven ofta andra psykiska och/eller sociala problem, till exempel en hog
alkoholkonsumtion, depression, dngest, relationsproblem och arbetsloshet, vilket kan gora
det svirare att ta sig ur sitt spelande. De speltyper som &r forknippade med spelproblem dr
olika typer av spel via internet, kasinospel, livepoker, hallbingo, Vegas-automater, spel pa
héstar, vadslagning och lotter. Under 2000-talet har spelautomater varit den enskilt storsta
spelformen titt f1jd av V75 och Lotto (Folkhélsomyndigheten, 2012).

I foreliggande studie har forfattarna anvént flera olika spelbegrepp. Nedan redogors for hur
vi i denna studie valt att definiera begreppen och vilka anvandningsomréden de har 1 denna
studie. Med problemspelande och spelproblem avses spelande som ger konsekvenser i
vardagen men som inte beh&ver ha Gvergatt till ett kliniskt missbruk. Med riskspelande och
riskbeteende menas att en individ spelar si pass mycket att hen riskerar att hamna 1 ett
missbruk men det behdver inte nddvindigtvis ge negativa konsekvenser i vardagen.
Spelmissbruk, spelberoende och skadligt bruk avser spelande som Gvergatt till ett kliniskt
missbruk som ger forddande konsekvenser for bade den som spelar och for personer i dess
nirhet och med blandmissbruk avses en kombination av tva eller flera beroenden.

Motiv till spelande

Per Binde, en av Sveriges frimsta forskare pd spel har skrivit en artikel om spel ur ett
antropologiskt perspektiv. Binde menar att tvd faktorer som bidrar till férekomsten av spel
ar tillgdngen pa pengar och social ojémlikhet. Ju mer ojimlikt ett samhille &r, ju mer
troligt ar det att man spelar, och nir pengar kommer i omlopp breder spelandet ut sig
(Binde, 2005). Ett spel om pengar kan ses som en genvég till rikedom. Det ar fa som
verkligen far det bittre stillt genom spelvinster men mojligheten och drommen om vinster
finns déir och det gor att spelandet gynnas. De individuella motiven till att spela varierar
men Binde skriver om fem olika motiv. Drdommen om att vinna storvinsten, social
beldning, intellektuell utmaning, spanning / avstressning och vinstchansen (Binde, 2009).

Beskrivning av Alna
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Alna 4r en svensk organisation som &gs av de centrala organisationerna pé
arbetsmarknaden och drivs utan privata vinstintressen. Alna ger rad, stod och utbildning i
fragor som ror spel och andra typer av skadligt bruk i arbetslivet. De hjélper till med att
utarbeta och implementera nya policys, ger kurser och handledning samt utreder och
erbjuder behandling for enskilda individer. Alnas grundtanke &r att frigor kring skadligt
bruk och beroende ska integreras i det dagliga arbetet pa varje enskild arbetsplats (Alna,
2017). Alna genomfor under 2016 och 2017 preventiva utbildningsinsatser pé tio olika
arbetsplatser i Sverige, detta pd uppdrag av Folkhdlsomyndigheten. Utbildningsinsatsen
studeras och utvirderas av ett forskarteam p& Psykologiska Institutionen, Stockholms
Universitet.

Tidigare nationell forskning

Ar 2008 paborjade Statens Folkhélsoinstitut, nuvarande Folkhélsomyndigheten, pa
uppdrag av regeringen den flerdriga befolkningsstudien Swedish longitudinal gambling
study (Swelogs). Syftet med studien var att fa fram aktuell kunskap om spel och hilsa i
Sverige, att ta reda pa vilken betydelse spelandet har i samhillet och vad spelproblem
innebdr for méanniskor i Sverige idag samt att f4 fram bra underlag till beslutsfattare pa
lokal och nationell nivd. Huvudresultatet frdn denna undersokning visade bland annat att
firre personer spelar for mer pengar dn tidigare; andelen personer som spelar om pengar
har minskat frin 88% till 70% under de senaste tio &ren. Andelen problemspelare i
befolkningen ligger pa tva procent och ytterligare fem procent av befolkningen har en viss
risk for spelproblem. Spelproblemen i befolkningen har omfordelats; det har fordubblats
for mén 18-24 &r, minskat bland pojkar 17-18 ar samt for mén 45-64 &r och for kvinnor
18-44 ar. Det finns ett starkt samband mellan spelproblem och psykisk ohélsa och mén
spelar oftare dn kvinnor och de gor av med betydligt mer pengar dn kvinnorna. De senaste
20 aren har medvetenheten om spelandets negativa konsekvenser okat. Regeringen har
dirfor okat anslaget till Folkhdlsomyndigheten och pengarna ska gé till att utveckla
insatser mot det Overdrivna spelandets skadeverkningar. Malet dr att forsdka skapa
forutsittningar for att alla medborgares goda hélsa pé lika villkor. Exempel pé insatser som
genomforts ir dels forebyggande i form av Stddlinjen for spelare och anhdriga, dels
kunskapsspridande genom diverse forskning och dels en satsning pé olika former av
behandlingar, bland annat via éppenvarden (Folkhdlsomyndigheten, 2012).

Ar 2015 pabérjades en ny Swelogstudie i syfte att ta reda p hur spelandet foréndrats sedan
den tidigare studien samt att undersoka hur spel om pengar hénger samman med andra
omraden i minniskors liv, till exempel hilsa, familjesituation och sociala relationer.
Datainsamlingen #r avslutad och kan bland annat visa att antalet personer med spelproblem
minskat totalt sett medan andelen spelare som har allvarliga spelproblem har okat, vilket
innebér en storre ojamlikhet i friga om spelrelaterad hélsa. Studien pégér fortfarande.
(Folkhilsomyndigheten, 2016).

Killmén och Leifman (2009) utviirderade en tidigare insats av Alna nér det géller
alkoholprevention pa arbetsplatser och resultatet visade att de som genomgétt Alnas
utbildningsinsats hade genomfort fler initiativ till att ta fram en alkohol- och
narkotikapolicy &n de som inte genomgétt utbildningen. De utbildade hade ocksa 1 hogre
utstrickning arbetat fram en handlingsplan dar den abstrakta policyn konkretiseras. De som
gatt Alnas utbildning kidnde sig ocksd sikrare pd hur de ska agera vid misstanke om
riskbruksproblem. Sammantaget visade undersokningen att Alnas utbildningsinsats, genom
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att utbilda vissa nyckelpersoner, gav positiva resultat i det preventiva arbetet. De kunde
dock inte dra slutsatsen att detta resultat enbart var en effekt av utbildningsinsatsen, da
urvalet baserades pd organisationer och individer som visade intresse for frigan, utan
menade att resultatet skulle kunna vara en kombination av utbildning och intresse
(Kéllmén & Leifman, 2009).

I en explorativ studie tar Binde (2016) upp svarigheterna for chefer och arbetsgivare att
forestilla sig hur riskbruk, ndr det kommer till spel, kan paverka arbetet och medarbetarnas
vilmdende di det ofta ir en privat syssla och inte ndgot som utfors pa arbetsplatsen. Detta
kan leda till att preventioner i syfte att minska arbetsrelaterade skador orsakade av spel far
lag prioritet. Aven om individen endast spelar pd sin fritid sd kan det leda till
arbetsrelaterade problem som frdnvaro, sena ankomster / tidiga sluttider och ineffektivitet.
Det kan ocksd leda till psykisk sjukdom och olika typer av kriminalitet som st6ld och
forskingring. Det &r dven vanligt med en kombination av andra riskbruk sisom alkohol.
Binde pekar pd vikten av att arbetsgivare reagerar pd och arbetar preventivt for att
forhindra spelskador genom att 6ka medvetenheten om spelproblem, vara uppmérksam pa
signaler som tyder pd riskbruk, skapa kontrollfunktioner samt erbjuda rehabilitering. Han
drar slutsatsen att arbetsplatsen borde spela en storre roll i det forebyggande arbetet mot
spelproblem (Binde, 2016).

Riktlinjer och policys &r ndgot som tagits upp som en viktig aspekt i tidigare forskning.
Binde skriver om vikten av att integrera en spelrelaterad policy i den alkohol- och
drogpolicy som oftast finns pa storre foretag och organisationer. Policyn bor vara tydlig
med att specifika beteenden, inte individer, dr oacceptabla och att syftet med policyn &r att
forebygga skada och hjdlpa medarbetare med problem. Det dr viktigt att hdlla en policy
angéende riskbruk levande. Den ska regelbundet lyftas och diskuteras (Binde, 2016).

Internationell forskning

I en rapport frin Australien har spelproblem utvirderats ur ett folkhélsoperspektiv.
Férfattarna skriver om primira och sekundira preventioner. Priméra preventioner avser
forebyggande arbete som limpar sig framfrallt for de individer som inte spelar idag och
de som definieras som hilsosamma spelare. Sekundidra preventioner ldmpar sig for
individer som befinner sig mellan ett hdlsosamt spelande och ett riskspelande. Hélsosamma
spelare definieras i artikeln som spelare som inte pd négot sdtt har problem med sitt
spelande. De kom fram till att enstaka hélsofrdmjande insatser har en begrdnsad inverkan.
De bista resultaten nds istillet om man arbetar integrerat hilsofrimjande pé bade individ-
och befolkningsniva. Om inte den overgripande strukturen finns pd plats &r mojligheterna
att lyckas med engéngsinitiativ minimala (Rodgers, Suomi, Davidson, Lucas, &
Taylor-Rodgers, 2015).

Roman och Blum (2002) har kommit fram till liknande slutsatser och menar att
arbetsplatsen ar limplig for preventivt arbete dd de flesta vuxna har en anstillning.
Heltidsanstillda tillbringar en betydande del av sin tid pad jobbet och arbetet spelar en
viktig roll i de flesta ménniskors liv. Det finns ocksa en viss “hdvsténgseffekt” mellan
arbetstagare och arbetsgivare. Arbetsgivaren har ritt att forvinta sig en tillrdcklig
arbetsformaga och kan dra in 16n eller privilegier om arbetstagaren inte presterar 1
tillrackligt hog grad eller bryter mot regler, vilket i sin tur motiverar arbetstagaren att dndra
sitt problembeteende. Arbetsplatsprogram bér dock inkludera bade primér och sekundar
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prevention. Den priméra preventionen syftar till att dka kunskapsnivén och medvetenheten
kring problemen i stort och den sekundira preventionen till att minska befintliga problem.
Primérpreventionen ir ofta mer kostnadseffektiv men arbetsgivare satsar inte pad att
forebygga alkoholproblem utan tvértom, pd att hjdlpa till nér problem uppstétt. Studien
visade pa att en framgéngsfaktor i det forebyggande missbruksarbetet ligger i ett samarbete
mellan arbetsplatsen och primérvérden (Roman & Blum, 2002).

Richmond, Kehoe, Heather och Wodak (2000) avsdg i sin studie att undersdka om
arbetsplatsen limpar sig for tidigt upptiickande och ingripande nér det géller individer med
en ohilsosam livsstil. Syftet med deras studie var att utvirdera effekterna av en
arbetsplatsintervention for att minimera Gverdrivet alkoholintag. Studien, vilken var av
experimentell design, genomfbrdes inom en stor organisation i Australien. Detta
innefattade 67 arbetsplatser och 1206 anstillda. Experimentgruppen fick ta del
livsstilskampanjer for att 6ka hdlsomedvetenheten hos medarbetarna, inforlivad support
fran ledningen och kortvariga interventioner for medarbetare som befinner sig i en riskzon
niir det kommer till alkoholintag. Det upprittades dven fokusgrupper som identifierade
kulturella faktorer. Resultatet visade inte dverlag pa ndgra signifikanta skillnader nér det
giller minskning av alkoholintag hos de anstillda forutom gruppen kvinnor i
experimentgruppen ddr resultatet visade pd en signifikant minskning. Baserat pa detta
resultat sa menade forskarna att arbetsplatsen kan ldmpa sig for interventioner ndr det
giller vissa grupper av individer men att ytterligare studier och forskning ar nodvindig for
att finna ytterligare strategier for att né fler individer. Forskarna diskuterar faktorer som
kan ha paverkat resultatet och en av dessa &r tidsaspekten. De menade att det troligen krivs
en langvarig preventionsinsats for att uppna onskade effekter och att detta var en brist i
deras studie. De diskuterar dven andra faktorer vilka kan ha paverkat resultatet sdsom att
organisationen gick igenom en omstrukturering vid undersokningstillfillet, organisationens
brist pa intresse i alkoholfrégan och att de inte alltid hade ledningen med sig (Richmond,
Kehoe, Heather & Wodak, 2000).

Kulturella faktorer var en del i ovan studie och detta var en aspekt Ames, Grube och
Moore (2000) hade for avsikt att undersoka. De jamforde hur sociala normer pa arbetet
paverkade medarbetarnas alkoholvanor pé tva olika foretag inom samma typ av industri
men med olika foretagskultur och ledning. Resultatet, vilket baserades pd enkater,
intervjuer och observationer, visade p4 att en forutsittning for fordndrade alkoholnormer ar
en forindrad organisationskultur. Den viktigaste ldnken for ett léngsiktigt
preventionsprogram  4r  sdledes  foréndringar i organisationskulturen.  Den
fordndringsprocessen handlar om en tydlig policy som visar vad som giller 1 dessa fragor
och hur man hanterar problem nir de uppstétt samt om samstimmigheten mellan ledning,
chefer och medarbetare angéende policyn (Ames, Grube & Moore, 2000).

Aarons, Ehrhart, Farahank och Sklar (2014) har studerat ledarskapets betydelse for
implementering av fordndringar i organisationer. Resultatet visar att ledarskap 4r en viktig
del vid organisationsforindringar vad gller; att frimja genomfGrandet, att arbeta stodjande
med arbetsgruppen, att formedla positiva attityder och visa engagemang infor sjilva
forandringen. Aarons m.fl. menar att det transformella ledarskapet (dven bendmnt som
utvecklande ledarskap, forfattarnas anmérkning) konstaterats fungera vél for att inspirera
och motivera personal att folja ett ideal eller handlingssétt. Det transformella ledarskapet
har visats vara effektivt i olika kulturer, verksamheter och kontexter. Studien visar ocksd
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pa vikten av att ledare pd olika nivéer inom organisationen kommunicerar med varandra
for att underlitta kongruens av uppdraget och processen. Om ledare pd forsta nivén inte
fatt information om eller bakgrund till forindringsarbetet kommer dessa inte pé ett
effektivt och entusiasmerande sitt kunna kommunicera informationen vidare till sina
medarbetare. Studien visar dven pé att arbetsledare maste vara proaktiva och uthdlliga i att
kommunicera ut sin nya kunskap till medarbetarna och stodja dem i foréndringsarbetet
samt hantera medarbetarnas motstdnd till fordndring och férmedla vikten av att
forandringen genomfors (Aarons, Ehrhart, Farahanak & Sklar, 2014).

Beskrivning av Alna utbildningsinsats

Alna har tidigare genomfort ett nationellt projekt, “Spelforebyggande insatser 1 arbetslivet -
med fokus pa unga vuxna”, pd uppdrag av Folkhdlsomyndigheten for att sprida kunskap
om spel och spelproblem pa arbetsplatsen samt att ta fram verktyg for att praktiskt hantera
fragan (Alna, 2017). Ar 2016 pabdrjades en andra fas av detta projekt. Det dr ett tredrigt
projekt som ér en fordjupning av den tidigare undersdkningen. Tio svenska organisationer
ingick i projektet och planen var att kompetensutveckla cirka 549 personer 1
nyckelpositioner och att projektet skulle na ut till minst 8572 medarbetare. Deltagande 1
projektet var frivilligt och organisationerna valdes ut via en konferens om spelproblem 1
oktober 2015. Tolv organisationer pa konferensen meddelade att de ville delta, tvd av dessa
hoppade dock av innan de slumpades till intervention eller véntelista. Av de tio aterstdende
organisationerna var det tvd som var markant strre dn de andra; fler 4n tvatusen
medarbetare jamfort med firre &n tusen i de Gvriga organisationerna. Dérfor slumpades de
stora och de sma organisationerna var for sig sa att antalet medarbetare skulle bli likvérdigt
i interventionsgruppen respektive véntelistan.

I denna uppfoljningsstudie ingick en kvalitativ forskningsdel dér ett antal utvalda chefer
och HR-personal skulle utvirdera Alnas utbildningsinsats, verktygen och de arbetssitt som
utvecklades under den forsta fasen. Verktygen bestod av en mall till HR-personalen {or
forebyggande arbete med spel och spelproblem pa arbetsplatsen och en checklista for
chefer vid misstanke om spelproblem. Syftet med checklistan var att fungera som ett stod
for chefer i tolkningen av tecken pa problemspelande och uppmuntra till att agera tidigare.
Checklistan bestod av 22 spelrelaterade frigor graderade med ett, tva eller tre poang.
Exempel pa friga som gav tre podng var; har medarbetaren forskingrat pengar? Exempel
pé friga som gav tvd podng var; har medarbetaren begért ut forskott pa 16n vid minst tvd
tillfillen senaste aret? Exempel pa friga som gav ett podng var; drar sig medarbetaren
undan? Beroende pa hur frigorna besvaras och vilken podng som uppnds presenteras olika
forslag pa étgirder. Forskningsprojektet bestod av flera faser och utvirderingen utfordes
genom bade enkiter och intervjuer. Tva kvalitativa arbeten utfordes parallellt av
universitetsstudenter i form av C-uppsatser inom dmnet psykologi. Det ena riktade sig till
chefer (detta arbete) och det andra till HR-personal.

Till uppfoljningsstudien randomiserades tio organisationer till tvd grupper dir fem gick
Alnas utbildning under hdsten 2016. Resterande fem gér utbildningen hosten 2017. De fem
organisationerna som gick utbildningen hosten 2016 var av olika karaktir, de var placerade
i olika delar av landet och bestod av; tva hogskolor, en statlig myndighet, en organisation
inom livsmedelsbranschen och en statligt igd organisation inom bemanning. Utbildningen
riktade sig till chefer och HR-personal och bestod av sju timmar fordelat pa tva tillfdllen
med inriktning pa skadligt bruk med fokus p& spel om pengar. Skadligt bruk kan handla
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om alla typer av riskbruk sdsom till exempel alkohol, droger, spel och ldkemedel.
Utbildningen innehdll bland annat foreldsningar och diskussioner om spel, spelberoende
och annat skadligt bruk pé arbetsplatsen.

Foreliggande studie var en kvalitativ del i uppfoljningsstudien och dess syfte var att samla
in deltagande chefers egna upplevelser av och synpunkter pd Alnas preventionsprogram
som helhet. Studiens fragestéllningar var: 1) Hur upplevs utbildningen ha péverkat
cheferna och deras arbetsplats? 2) Hur har de upplevt checklistan som introducerades
under utbildningen?

Metod

Undersékningsdeltagare

Urvalsmetoden for deltagare var ett bekvimlighetsurval. Efter Alnas utbildning fick de
chefer som kunde téinka sig att delta i en efterfoljande intervju skriva upp sig pé en lista. Ca
270 chefer deltog i utbildningsinsatsen 2016 varav 34 skrev upp sig pé intresselistan for
deltagande i intervju. Utifrén intresselistan valdes tretton chefer ut som representerade de
fem deltagande organisationerna. Urvalet gjordes genom att forfattarna provade ta kontakt
med personerna pa listan och bokade upp dem som svarade och hade méjlighet att tréffas
for intervju. Kriteriet var dock att minst tvd chefer fran varje organisation skulle intervjuas.
Nio av de intervjuade var kvinnor och fyra av dem var mén. De var ansvariga for mellan
sex och sjuttio medarbetare. Nedan redovisas deltagarna i denna studie.

Tabell 1. Deltagande chefer

Kon Yrke Antal medarbetare

Kvinna Gruppchef 19

Kvinna Gruppchef 30

Kvinna Gruppchef 20

Kvinna Gruppchef 18

Man Tf. chef hogskola 17

Man Tf. chef hogskola 20

Kvinna Chef hogskola 19

Kvinna Avd. chef hogskola 40 + 30 visstids antéllda

Man Avd. chef mejeri 21 + inlénad personal

Kvinna Avd. chef mejeri 22

Kvinna Avd. chef mejeri 6

Kvinna Chef bemanning 42

Man Distr.chef bemanning 9 underchefer
Datainsamling

Datainsamlingen gjordes med semistrukturerade intervjuer. Intervjuguiden utformades i
samrad med handledare och Alna. Det var ett antal oppna frégor som syftade till att
besvara fragestillningen men intervjupersonerna gavs dven utrymme for att utveckla sina
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svar under samtalen. Exempel pd frigor fran intervjuguiden; “hur sig din erfarenhet av
spelproblem pa arbetsplatsen ut innan utbildningen?”, “hur har utbildningen péverkat din
arbetsplats?” och “vad #r ditt intryck av checklistan?”. Intervjuerna spelades in,
transkriberades och raderades direfter sa att inte materialet kan nyttjas av nigon annan &n
forfattarna. De namn som forekommer i transkriberingarna ér fingerade. Deltagarna skrev
under ett skriftligt samtycke i vilket de godkinde deltagandet, de informerades om att de
far avbryta deltagandet nér som helst under processen och de utlovades anonymitet. Tolv
intervjuer holls pa chefernas respektive arbetsplatser och den trettonde hdlls dver telefon.
Samtliga intervjuer genomfordes av oss bdda forutom tvd. En av oss hade huvudansvaret
for intervjun och den andra fungerade som bisittare. Intervjuerna var mellan 25 och 63
minuter ldnga.

Analys

De inspelade intervjuerna transkriberades av den som hade huvudansvaret for den
specifika intervjun. Genom denna process lirde vi kénna materialet och dess kontext.
Direfter analyserades materialet genom tematisk analys. Relevant information valdes ut
och komprimerades. Enligt Braun och Clarke (2008) s dr nddvéndigtvis inte ett tema
nigot som frekvent uppkommit under intervjuerna utan snarare att det fangar ndgot som
forfattaren uppfattar som viktigt i relation till studiens syfte och fragestéllningar. Sedan
kodades det komprimerade materialet; till exempel kunde meningen “jag har arbetat med
sidant hir tidigare” fi koden “erfarenhet”. Direfter sorterades koderna in under
gemensamma teman; till exempel kunde koderna “jobbigt” och “privat” hamna under
temat “det kinsliga samtalet”. Braun och Clarke refererar till Patton (2008) och menar att
teman bér ha intern homogenitet och extern heterogenitet vilket innebér att data inom
teman ska samspela, medan olika teman ska skilja distinkt frin varandra. Kodning och
tematisering genomfordes oberoende av varandra for att minimera risken att paverkas och
influeras av varandra. Koder och teman jimfordes och jimkades genom diskussioner, till
ett slutligt resultat. Vi kom fram till liknande teman men kodningen skiljde sig nagot nir
det gillde sjilva etiketten, 4ven om essensen var densamma.

Resultat

De huvudteman som framkom efter analysen var; (1) ledarskapet, (2) balansgéngen, (3)
medvetenhet, (4) det kénsliga samtalet, (5) vigen till forandring och (6) upplevda hinder.

1. Ledarskapet

De intervjuade #r alla chefer pa olika nivaer och pa olika arbetsplatser, vilket ger dem olika
forutsittningar i yrkesrollen. De skiljer sig &t som individer och vad gller kunskaper,
intresse och engagemang. Temat ledarskapet beskrivs genom tre underteman; (1. 1)
deltagande, intresse och forforstaelse, (1.2) att uppticka och ta mitiativ och (1.3) ansvar.

1.1 Deltagande, intresse och forforstdelse.
Under intervjuerna framkom att cheferna hade olika anledningar till varfor de deltagit i
utbildningen. For nigra var det obligatoriskt att gé eftersom deras arbetsgivare tackat ja till
utbildningsinsatsen “jag fick ett mail helt enkelt” medan andra anmélde sig sjdlva pd grund
av eget intresse for beroendefragor eller for att de ansdg att det &r en chefs skyldighet att
hilla sig uppdaterade i arbetsmiljorelaterade frigor. Det skilde sig ocksa fran arbetsplats
till arbetsplats huruvida samtliga chefer deltog eller om det bara var nigon enstaka. Pa en
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arbetsplats var det endast ett fatal chefer som deltog i utbildningen och anledningen till
detta kan ha varit 13gt intresse, som en av cheferna uttryckte det “Jaa, man kanske inte
tycker att det dr en jétteintressant friga bland alla andra fragor som man inte tycker &r sd
jétteintressanta heller” (chef hogskola).

Det diskuterades en del kring vikten av att alla chefer pd arbetsplatsen deltog i
utbildningen. P4 de arbetsplatser dir fler deltagit kunde cheferna prata med varandra efter
utbildningen och diskutera olika frigor och dilemman utifrdn den nya kunskapen. Det var
en generell uppfattning att utbildningen skulle f& en storre genomslagskraft om samtliga
chefer, nyckelpersoner och kanske dven vissa medarbetare fér ta del av utbildningen. Péd de
arbetsplatser dir endast ett fatal gatt utbildningen upplevde respondenterna att de var
ensamma med den nya kunskapen och de trodde det skulle bli svért att sprida den vidare ut
1 organisationen.

Chefernas instillning till och forvéntningar pa utbildningen varierade frén lagt intresse och
en forvintan om att detta skulle bli ytterligare en utbildning att bara sitta av, till hogt
intresse och en forvintan om att fi nya, praktiskt anvindbara kunskaper. En faktor som
framkom som orsak till denna variation var vilken grad av forforstaelse om beroendefragor
de besatt innan utbildningen. De som hade ett personligt intresse for och erfarenheter av
spelproblematik var generellt sett mer intresserade av utbildningen, hade hogre
forvintningar pa innehallet och forhoppningar om att utbildningsinsatsen kunde leda till
forandringar pa arbetsplatsen. Respondenterna var overlag ndjda med utbildningen och
tyckte att den svarade upp mot deras forvéntningar. De anség att den gett dem ny kunskap
och att de fatt anvindbara verktyg att arbeta med. Dock framkom att utbildningen inte tog
hénsyn till att alla chefer inte arbetar i organisationer med vanliga kontorstider och med
personal som har en fast arbetsplats. Utbildningen var ddrmed inte applicerbar pa en del
chefers verksamhet och upplevdes dirfor, av vissa, som ointressant och dalig. En
respondent uttryckte det pé foljande sitt “Jag bar s& fruktansvart mycket att gora sé jag
hinner inte sitta och timvis lyssna p4 den typen nir det inte dr anpassat for oss, det var
provocerande for mig, det var déligt” (chef hogskola).

Det har, enligt respondenterna, inte forekommit forebyggande arbete mot spelproblematik
p4 nagon av arbetsplatserna tidigare och det har var forsta gangen den hdr typen av
utbildning erbjods. Overlag ansdgs att spelande i dagsléget inte &r att betrakta som ett
arbetsmiljoproblem. Cheferna uppgav att de inte haft ndgra storre problem med detta
tidigare och att de inte ser det som ett storre problem i dagsldget heller. Det finns andra
psykosociala arbetsmiljéproblem som &r mer aktuella 1 dagslidget men det spekulerades om
att problematiken kan oka i framtiden.

1.2 Att upptdcka och ta initiativ.
Spelberoende anses generellt vara mycket svérare att uppticka, att det &r mer diffust och
har en storre graskala, 4n till exempel alkohol-, narkotika- eller tablettmissbruk. En person
som har alkoholproblem brukar lukta alkohol och drog- eller tablettpaverkade ménniskor
avslojar sig ofta genom sitt upptridande. En av cheferna beskrev fenomenet pa foljande
sitt “Ja, dr du full pa jobbet sa ir du full p jobbet men om du sitter och spelar mycket pd
jobbet s& kan du ju dolja det ritt mycket” (chef hogskola). Problemspelande syns och
mirks inte pi samma sétt och det behover inte paverka arbetet 1 ndgon storre omfattning.
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Spelandet sker troligtvis mestadels pa fritiden, i hemmet eller i lonndom pa arbetsplatsen
och konsekvenserna eller tecknen pd overdrivet spelande padminner ménga ganger om
stressymptom som till exempel extrem trotthet, koncentrationssvarigheter och skiftande
lynne. Det finns svarigheter med att peka pé att just dverdrivet spelande skulle vara en
specifik problemfaktor pé arbetsplatsen. En respondent drog paralleller till det risktagande
minniskor utsitter sig for nir de kdper hus och lagenheter for miljontals kronor och
skuldsitter sig till max. Han menar att det kommer att finnas méngder av maénniskor,
sarskilt i Stockholm, som i framtiden kommer att m& mycket déligt nér fastighetsbubblan
spricker. Han undrar om arbetsgivarna ska sétta upp policys mot den typen av
spekulationer och risktaganden ocksd.

Respondenterna diskuterade ocksé kring om att problemspelande kénns mer tabubelagt att
tala om #n till exempel 6verdrivet alkoholintag. Dagen efter en fest kan ménniskor prata
om hur fulla de var och att de gjorde en del tokiga saker. Det pratas om hur “bakis” man &r
men det 4r sillan ndgon berittar att den suttit uppe hela natten och spelat bort familjens
besparingar. Overlag verkar verdrivet spelande vara ett dmne som kanns mindre naturligt
att ta upp med medarbetarna 4n till exempel dverdriven alkoholkonsumtion.

Det diskuterades en del kring olika former av personlighet och olika typer av ledarskap
under intervjuerna. Det framkom att ndrvaro och tita medarbetarkontakter verkar vara
avgorande for hur tidigt chefer uppticker riskbeteenden och dédrmed kan ta tidiga initiativ.
Trots hog nérvaro och trots dagliga kontroller &r det svért att upptécka avvikande
beteenden “Jag ska ju inte sdga att jag upptécker allt men att vi alltid fikar samma tid
allihop. Jag forsoker alltid att vara med” (chef mejeri). En av cheferna berittade att hon
brukar g& runt och hilsa pd sina medarbetare varje dag och prata en stund med var och en
av dem. Problemet for henne ér att hon har ungefir tjugo medarbetare och de sista tréffar
hon vid lunchtid. En annan kontrollfunktion som anvinds 4r att studera med medarbetarnas
franvaro och soka monster som kan tyda pa riskbeteende, till exempel upprepad frénvaro
pé mandagar, tidig hemgéng pé fredagar eller langa lunchuppehall. Cheferna beskriver
iven att de kan kontrollera medarbetarnas beteende genom deras prestationer. Om ndgon
plétsligt borjar producera mindre eller arbetet har lagre kvalitet 4n vanligt kan det bli
aktuellt att ta initiativ till samtal.

En annan typ av ledarskap &r att inte kontrollera sina medarbetare alls utan helt enkelt lita
pé att riskbeteenden, pa ndgot sétt, kommer till chefens kinnedom forr eller senare. Det
kan ske genom att medarbetarna rapporterar in avvikande beteenden hos kollegor eller att
kunder, elever eller andra externa parter uttrycker oro eller irritation Gver en medarbetares
beteende. Att ge medarbetarna full frihet var ocksé ett alternativ. En chef tyckte att man
maste utgd ifran att vuxna ménniskor tar eget ansvar for sin hilsa och att de skdter sina
arbetsuppgifter pa bista sitt. Chefens roll ska inte vara att overvaka medarbetarna likt en
strang forédlder.

Olika arbetstider och arbetsuppgifter paverkar chefernas mojligheter att uppticka
riskbeteenden. Dagtidsarbetande chefer med skiftgdende personal har farre mojligheter att
sjalva kontrollera sina medarbetare. Det diskuterades kring om detta kan pdverka
mojligheten att upptécka riskbruk. En del menade att man inte behover triffa sin personal
varje dag for att upptécka fordndrade beteenden, sdrskilt inte hos personal som arbetat
lange inom organisationen och som man lirt kdnna. Andra menade att skiftarbete troligtvis
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4ir en forsvarande faktor vad giller upptickten. Andra arbetsforhdllanden diskuterades
ocks4, bland annat att det r svérare att kontrollera tillfillig personal dn fast samt att det r
lattare att uppticka forindrade beteenden hos medarbetare i sin omedelbara nérhet &n om
de till exempel ir stationerade pd en annan ort. Samtliga uppgav att utbildningen gjort dem
medvetna om vikten av att uppmirksamma och tolka signaler pa riskbeteenden och
skadligt bruk och att de bér reagera direkt. Detta upplevde ménga, innan utbildningen, som
bekymmersamt di de ville vara sikra pé att de hade rétt i sina bedomningar innan de
pratade med den berdrda personen.

1.3 Ansvar.
Flera uppgav att chefer har det yttersta ansvaret for sina medarbetare men att
uppmirksamma signaler och tecken pa ohilsa méste delas av alla pa arbetsplatsen och att
4ven medarbetare maste reagera om de missténker att en kollega befinner sig i ett riskbruk.

[...] som chef si ligger det pd mig att jag bor vara medveten, jag bor se, jag bor
reagera. Men jag tinker att som medarbetare kanske den personen redan dr medveten
om och ser att det finns en risk eller ett skadligt beteende som inte &r okej. Men att
man som vin eller kompis inte vill ange eller inte vill, utan blundar hellre or det.
(chef myndighet)

Nagot som ocksé framkom var fordelen med att bade chefer och skyddsombud deltog 1
utbildningsinsatsen pi grund av att bada har en form av ansvar for medarbetarna, fast pd
olika sitt. De uppfattar olika signaler och ser medarbetarna utifrén olika aspekter. Flera
pratade ocksi om individens enskilda ansvar. Det &r viktigt att alla medarbetare ldser
policyn och har kiinnedom om vilka méjligheter det finns att fé hjélp via sin arbetsgivare
och det viktigaste att medarbetaren dr uppriktig i det kéinsliga samtalet med chefen.

Samtliga av de intervjuade uppgav att det ar deras ansvar att fatta beslut om och nér en
medarbetares beteende inverkar pa arbetsplatsen. De méste ocksd gora en beddmning om
graden av riskbeteendet och dess konsekvenser, fatta beslut om nér de ska ta initiativ till
samtal samt om det behdvs sittas in stddjande &tgérder. Dessa bedémningar ansdgs
generellt vara en svér balansging.

2. Balansgdngen
Under intervjuerna framkom problematik med grinsdragningar och denna balansgang
beskrivs genom tva underteman; (2.1) arbete / fritid och (2.2) skadligt bruk?

2.1 Arbete / fritid
Nagot de flesta av cheferna ser som en svérighet dr balansgéngen mellan arbete och det
privata. De berittar om osédkerheten att dra gréinsen mellan nar man ska ingripa och inte.
Det uppkommer fragor kring raster och huruvida rasten dr ndgot som medarbetaren sjélv
ska bestimma 6ver. Nagon tycker att det &r okej att spela kort pa rasten och uttrycker det
som en social grej som man inte ska forhindra medan andra ser att detta kan bli ett problem
och da inte enbart for att det kan trigga igdng ndgon som har ett skadligt bruk utan dven for
att vissa blir exkluderade i denna aktivitet. Aven om spelet forekommer pé rasten sa har
medarbetarna under arbetstid borjat planera denna aktivitet vilket dd pdverkar arbetet,
menar en av respondenterna. Det framkommer hos vissa att utbildningen tydliggjort denna
griansdragning men att det fortfarande anses vara svért. En paverkan pd arbetet tycks hos
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flertalet fi agera mattstock for ndr det dr dags att som chef ingripa men det framkommer
samtidigt att det inte alltid anses vara sa enkelt, dé allt pdverkar. Aven om négon spelar pd
fritiden och det inte pdverkar jobbet s hdnger allt ihop.

Precis, for de tangerar ju hela tiden och jag tinker; det &r ju oavsett om det géller spel
eller tabletter eller allting i det hir omrédet; allting 4r ju inte svart eller vit: nu gér jag
pé jobbet och da har jag inget problem och sedan nér jag dr hemma s har jag. Allt
gar ju ihop. Det 4r ju familjeproblem, allt paverkar ju, man &r ju en helhet. [...] Det &r
mycket som inte 4r latt att ta i. (chef myndighet)

En aspekt som tas upp inom detta omrade dr svarigheten att forhélla sig till medarbetarens
integritet. En av respondenterna upplever att det skulle kunna vara krdnkande for
medarbetaren om man som chef tror att det handlar om ett skadligt bruk men att det visar
sig inte vara det och d4 tillhér ju det privatlivet. Det framkommer att utbildningen tycks ha
tydliggjort att man inte ska agera enbart utifrin ett hilsoperspektiv utan att det ska vara
kopplat till arbetssituationen. Paverkar det inte arbetet s& kanske man inte ska lagga sig i
menar en av respondenterna. Samtidigt s anses det, som vi tagit upp tidigare, vara svért dd
man som chef vill visa omtanke for medarbetaren. En hogskolechef beskriver hur hon
upplever grinsdragningen och vilka effekter hennes arbetstidsavtal fér pd detta.

Vad folk gor pa sin fritid, s8 linge det faktiskt inte paverkar arbetet sd som det ar
upplagt nu det har ju inte jag med att gora som chef. Men dagen da det lite grand i
alla fall paverkar arbetet, prestationen och arbetsmiljon dé &r det mitt ansvar som
chef. Men dir 4r inte jag dverhuvudtaget med det arbetsavtal som finns. Jag kan inte
peka pa en enda, inte ens en liten gnutta tecken pa det just med spel, hdr. Men det vet
vi ju statistiskt att det finns. (chef hogskola)

Aspekten nir det giller medarbetarens fritid framkommer dven i andra sammanhang dér
grinsdragningen mellan arbete och fritid inte anses lika enkel som ovan citat. Det tas upp
exempel som fester efter arbetstid, arrangerade av arbetsplatsen eller andra aktérer, och hur
dessa potentiellt skulle kunna péverka arbetet. Om foretaget bjuder pd alkohol eller
vidarebefordrar festinbjudningar och medarbetaren dagen efter r bakfull och inte presterar
som hen borde s& har detta paverkat arbetsplatsen. En annan aspekt som framkommer &r
hur man som chef ska forhélla sig till sociala medier. Medarbetarna agerar dér som
privatpersoner men kan ligga ut saker som skulle kunna péverka arbetet. En av
respondenterna drar dven paralleller till andra omréden som potentiellt kan paverka arbetet
som traning och mat och hur man som chef ska forhélla sig till den balansgéngen.

2.2 Skadligt bruk?

En annan aspekt som kommer upp i flera av intervjuerna &r grénsdragningen av skadligt
bruk. Svérigheten i att bedéma nir det handlar om ett skadligt bruk och ndr det &r dags att
ingripa. Det anses generellt vara svart att definiera nér ett spelande ar skadligt och dven
svdrigheten att uppticka nér ett spelande har overgtt frin hélsosamt till skadligt. Det
framkommer fragestillningar som vilken nivd medarbetaren befinner sig pd och &r det en
niva som inte ir hilsosam. Vikten av att vara dppen med att det kan handla om ndgot annat
&n just skadligt bruk av spel papekas. I detta sammanhang namns dven modet, och att man
méste viga friga d4 man upplever en osékerhet.
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Det framkommer flera exempel pd spel som forekommer pa arbetsplatserna och det
beskrivs en upplevelse av osdkerhet i denna grinsdragning av skadligt eller hilsosamt
spelande. Ett exempel som ndmns &r en grupp medarbetare som sparar 1000 kr i ménaden
och sedan vinner en av personerna 10.000 kr var tionde ménad. Respondenten beskriver en
osikerhet angdende om detta dr nigon form av missbruk eller om det kan trigga igang ett
eventuellt missbruk och hur detta ska hanteras. Generellt anser respondenterna att
checklistan tydliggor vilka signaler man kan titta efter men det anses fortfarande svért.
Trots osdkerhet sd framkommer det att utbildningen Gverlag lett till en 6kad trygghet i
balansgéngen och vid grinsdragningar.

3. Medvetenhet

Under temat ledarskapet s& namndes att de flesta hade erfarenhet av skadligt bruk nédr det
giller alkohol och tabletter men spel var ett omrdde de inte kommit i kontakt med pa
arbetsplatsen. Det finns dock inslag av erfarenheter av anhoriga eller vinner med ett
spelmissbruk. Spelproblem anses generellt vara ett okéint omrdde och flera av
respondenterna tror sig inte ha problem med detta pa sin arbetsplats, &ven om de samtidigt
berittar att de blivit medvetna om att statistiken visar pa att det borde finnas. Den insikten
har fitt nigra att bdrja fundera och reflektera om det forekommer medarbetare med
spelproblem i deras arbetsgrupp. Utbildningen beskrivs sdsom att det var en
“aha-upplevelse” och att den fungerat som en tankevickare och hur den skapat en
medvetenhet vad giller problematiken kring skadligt bruk och riskbeteenden. Utbildningen
upplevs ha lett till en djupare forstaelse for att det inte bara ér alkohol och droger som kan
leda till skadligt bruk utan att det kan rora sig om andra saker, till exempel spel-, sex- eller
shoppingmissbruk. Det vill siiga att det inte enbart behdver handla om ett spelmissbruk
utan att detta ofta kombineras med exempelvis ett alkoholmissbruk.

Det framkommer att utbildningen fungerat som en 6gondppnare och detta beskrivs av en
respondent som att hon trodde sig vara medveten, men det visade sig under utbildningen
att hon inte hade koll och inte forstitt omfattningen av spelproblem. Ett annat exempel som
framkommer #r en tidigare erfarenhet av en medarbetare som man i efterhand forstatt hade
ett riskbruk men hur man inte dd kunde sitta fingret pd vad det handlade om: “polletten
ramlade ner ndr jag insdg”.

Under Alnas utbildningsdagar fick cheferna hora en verklig fallbeskrivning om hur en
individs oskyldiga nyfikenhet for ett nitspel s& sminingom ledde till missbruk av flera
olika slag, psykisk och fysisk ohilsa och ekonomiskt forfall utan att ndgon chef tog tag i
saken. Den fallbeskrivningen var det flera som &terkom till och den verkade ha gjort de
medvetna om att chefer har méjlighet att paverka sina medarbetare i hog grad. Detta och
liknande exempel upplevdes skapa en verklighetsforankring och en medvetenhet om att
problemet faktiskt existerar i samhéllet. En respondent forklarade “Jaa...att det fanns, det
har man ju hort talas om, liksom sd, men inte konsekvenserna, inte liksom om forloppen
hur de gér till [...] S4 att det medvetandegor, sé att sdga” (chef bemanning).

Négot som 4ven framkommit under intervjuerna &r att man inte innan utbildningen forstétt
omfattningen av problemet och dd inte heller insett hur spelproblematik kan paverka
arbetsplatsen. Bade hur det paverkar medarbetaren i sig, men dven arbetsinsatsen och hur
det i sin tur paverkar arbetsgivaren. Majoriteten av de intervjuade spelar inte sjélva om
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pengar och det framkommer att utbildningen &kat medvetenheten om skillnaden mellan
olika typer av spel. Ett exempel pa detta berdr vikten av kunskap och en av respondenterna
beskriver sig som naiv och okunnig innan utbildningen.

Framforallt en som sitter och spelar pd datorn hér. Innan den hér utbildningen sa
trodde jag att han bara satt och la patiens som avkoppling nir han kommer in fran
jobbet men jag har ju forstitt han sitter typ och spelar poker eller nigonting. (chef
bemanning)

De flesta organisationer hade redan innan utbildningen slutat med vinlotterier och det bjuds
inte i samma utstrickning pa alkohol pé fester med det forekommer hos vissa spel-, tips-
och travgrupper som tillits anordna gemensamma satsningar om pengar. Ndgot som dven
forekommer hos flera organisationer &r olika typer av kortspel pd rasterna. Detta har
tidigare ansetts skapa trivsel och gemenskap men Alnas utbildning har medvetandegjort att
spel och satsning av pengar pé arbetsplatsen kan vara lika forédande for en person med
spelproblem som det #r for en person med alkoholproblem att vinna 18 flaskor vin pé ett
vinlotteri, “det kan ge viirldens dngestpdslag”. Genom att diskutera med varandra bide
innan, under och efter utbildningen sa har det lett till insikter om problematiken. Det finns
dock inslag av det motsatta nar det galler bdde diskussioner med varandra och hur man ser
p4 kortspelande pd rasten men medvetenheten och insikten framkommer hos
respondenterna oavsett instillning. Ndgot som dven kommer upp dr en medvetenhet om
reklam som forekommer for spelbolag vilket flera aldrig tidigare uppmérksammat. Ett
exempel pa detta dr hur utbildningen véckte ett intresse for spelproblematik, och dé
framforallt hur spelbolagen arbetar, vilket lett till att denne chef sokt ytterligare kunskap
genom radioprogram. Det framkommer att den 6kade medvetenheten gett insikt i vikten av
att ta tidiga samtal med sina medarbetare vid misstanke om skadligt bruk.

4. Det kansliga samtalet

Samtliga chefer som intervjuades uppger att de tycker att samtalen som de méste ta med
medarbetare nir det uppstitt en misstanke om skadligt bruk r en svér uppgift trots att
syftet dr att ricka fram en hand och erbjuda stdd.

De flesta siger att det ar intrdnget i den personliga integriteten som &r det avgorande. En
uppger att det ir ridslan for att sira medarbetaren som &r vérst medan andra menar att det
dr ridslan for att gora fel, att séga fel saker och kanske till och med forvirra saker och ting
som gor det hela si svart. Andra anser att det 4r medarbetarnas reaktioner som &r jobbiga
att handskas med. En chef sdger att det kan uppstd ganska aggressiva situationer som inte
4r helt bekvima. Nir det giller medarbetare med skadligt bruk vill cheferna inte heller
skuldbeldgga di dessa personer troligtvis redan kénner hég grad av skuld och skam. Som
en av respondenterna uttryckte “Det &r en rddsla...att man &r inne och tassar p& den har
integriteten” (chef hogskola). Det framkom att troligtvis dven medarbetare upplever
samtalen som jobbiga. De undrar varfor man kontrollerar dem och om man gor sd med
alla, manga kanner sig ifrdgasatta. En chef sdger att det giller att kunna ldgga fram
misstanken utan att ifrigasétta personen och utan att denne gér i forsvar. En annan menar
att det giller att ha “torrt pa ftterna” innan man gér in i ett samtal.

Alna var under utbildningen tydliga med att cheferna méste borja viga agera tidigt, dven
om de inte #r sikra p4 om misstanken stimmer eller om de 4r osikra pd vad ett beteende
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star for. En chef sa att utbildningen lirt henne vikten av att vdga lita pd den egna kénslan
och den egna upplevelsen av utsinda signaler frén medarbetare. Andra uppger att det 1
praktiken &r svirt att veta nir de ska agera och vad som &r att betrakta som tidigt. En av
cheferna ser det som en fordel att ta samtal omedelbart nér nigot “skaver”. Ett tidigt samtal
kan direkt forklara ett beteende och da behdver det inte bli sa integritetskréinkande, inte bli
s stort, inga spekulationer. En chef siger att hon tidigare kan ha dragit sig for samtal i
flera ménader och da blir det s stort for bade den som ska ta upp det och for mottagaren.
En annan séger att man ska ta samtalen tidigt och inte vénta till det gatt Sverstyr totalt och
medarbetaren ar utom all riddning. Han pétalar dock dilemmat med att det inte gér att halla
tidiga samtal om man inte upptéckt det skadliga bruket i tid. Det framkommer dven att det
kriivs mod for att vaga konfrontera medarbetare och att vissa ar bittre dn andra pé den har
typen av samtal men att man genom erfarenhet och utbildning kan forbattra sig “Det
handlar ju om vilken typ av chef det dr som fangar upp det hér och agerar. Jag tror det ar
det storsta, att vaga agera” (chef bemanning).

Manga berittar om att utbildningen fatt dem att inse vikten av att inte vara for konfrontativ
i moten med medarbetare utan att istillet forsoka vara inbjudande och visa att det finns en
chef som uppmirksammat en forédndring i beteendet och som finns dér om medarbetaren
vill prata om det. En sdger att samtalet bér utgé fran chefens upplevelser sd att det inte blir
nagon skuldbelidggning pa medarbetaren som troligtvis dr véldigt skuldtyngd redan innan
samtalet. Ett par pekar pd vikten av att inte “bdrja skramla med varningar och
disiplindrenden”, det blir helt fel tillvigagingssitt och skrammer ofta personerna det
giller. En annan menade att man méste vara véldigt forsiktig i samtalet, utan att fega.

I stort sett alla intervjuade uppgav att Alnas utbildning gett dem ny kunskap genom fakta,
fallbeskrivningar, diskussioner och rollspel. De har fatt en djupare forstdelse for skadligt
bruk och riskbeteenden i stort vilket gjort dem tryggare i sitt ledarskap och infdr de
kénsliga samtalen med medarbetarna. Ingen av de intervjuade cheferna har anvént sig av
den nya kunskapen eller checklistan i ett kénsligt samtal dnnu. Det beror pé att det inte gatt
s3 lang tid efter utbildningen och det har inte uppstatt nigra nya misstankar om skadligt
bruk. Ett par sager att checklistan troligtvis kommer att hjdlpa dem att gora en mer objektiv
beddmning i inledningsskedet. En annan séger att den kan hjélpa i den egna bedomningen
och att man dirmed kan avvakta med att koppla in HR-personal och foretagshilsovarden.
Flera av de intervjuade lyfter fram vikten av att inte 1asa sig vid checklistan, man maste ha
ett oppet forhallningssétt 1 samtalet for att olika tecken och signaler som kan visa pd ett
riskbeteende kan ha andra forklaringar. Négra berdttar att de haft medarbetare som
uppvisat typiskt riskbeteende i form av hdg franvaro pa méndagar och trétthet men att detta
kunnat forklaras med att man har smabarn hemma, det dr problem i slidkten eller att man
bygger hus pd fritiden. En av cheferna uppgav att hon tvdrtom kommer att anvénda
checklistan som en broms eftersom hon 4r kdnsloménniska.

Ja, det &r vil mer nér det dyker upp en tanke. [...] Jag dr ibland lite snabb s& hir att
agera pa en kinsla jag har saddr, men jag har ju ocksd ldrt mig att ibland &r det
framgang att tinka ett varv forst och da r checklistan bra. (chef myndighet)

En av cheferna uppger att hon inte tycker att checklistan dr sirskilt anvéandbar pé hennes
arbetsplats pa grund av att medarbetarna inte arbetar efter fasta scheman. Den tar upp
riskbeteenden som till exempel; kommer vildigt sent pA mandag morgon, tar valdigt lang
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lunch och begir forskott pad semesterersittningen. Den chefen anser att hon inte kan
identifiera sig med checklistan eftersom de inte befinner sig dir i hennes organisation.
Diremot tror hon att checklistan kan vara anvindbar som en form av genomtinkt stod och
struktur vid samtal med medarbetarna. Samtliga chefer uppger, i varierande grad, att de
kommer att fi nytta av de nya kunskaperna och checklistan nér och om det uppkommer
misstankar om skadligt bruk pd arbetsplatsen. Detta tyder pa att de inte fullt ut anammat
Alnas budskap om forebyggande arbete, vilket i sin tur kan inverka pa
forandringsprocessen.

5. Vigen till forandring

Tidigare tema berdrde omraden som medvetenhet och insikter. Hur upplever cheferna att
den nya medvetenheten och insikterna paverkat deras forforstéelse och forfaranden? Detta
tema beskriver vigen till fordndring genom tvé underteman; (5.1) faktisk forandring och
(5.2) potentiell fordndring.

5.1 Faktisk fordndring
Under flera av intervjuerna framkommer ideér och tankar om hur man potentiellt skulle
kunna skapa en forindring ndr det kommer till spel och annat skadligt bruk pa
arbetsplatsen. Det framkom &@ven, om #n i mindre grad, fordndringar som cheferna faktiskt
genomfort, trots att svaret pa frigan om det skett ndgon fordndring pé arbetsplatsen ar ett
enhilligt nej frén samtliga.

P& ett av kontoren s& har en av cheferna gjort ett aktivt val att inte formedla information
gillande after work dé hon nu efter utbildningen kan se en koppling till hur det kan
péverka medarbetaren och arbetsinsatsen. Flera har haft samtal med medarbetare angdende
kénsliga omriden efter utbildningen och ként sig tryggare i att hantera dessa samtal. En har
4ven tagit ett samtal med en person ddr hon pd omvégar fatt vetskap om att personen
vunnit pengar. Hon kan dock inte siga att hon inte skulle ha tagit detta samtal innan
utbildningen. En av de intervjuade berittar ocksé att hon blivit mer ifrdgasittande och
numera uttryckligen séger till sina medarbetare att det inte 4r okej att spela. En av cheferna
berittar om fordndringar som skett pa hans arbetsplats.

Tidigare si kunde man ju samla in femtio kronor i var och sen kte man ut och
kikade en bit mat och tog en 6l och tittade pa fotbollen eller travet eller vad det nu
var. Det har helt forsvunnit. Vi har inte ndgot sdant kvar, nu dr vi bara ute och iter
och pratar. (chef mejeri)

5.2 Potentiell fordndring
Det fanns en tydlig skillnad i chefernas attityder kring hur utbildningens innehall skulle
kunna spridas i organisationen. De mer positiva ville bjuda in medarbetarna, dela med sig
av den nya kunskapen och Ska medvetenheten hos alla pa arbetsplatsen sé att det 1
forlingningen kunde leda till fornyade normer. De ansdg ocksé att preventivt arbete kan
vara ett effektivt arbetssitt mot spel- och annan beroendeproblematik och att det gér att
viiva in som en naturlig del i det vardagliga arbetet.

[...] att man fir det levande liksom, inte att man har en punkt pa varje mote utan det
bara &r naturligt i vart forhallningssatt. Vi séger det hiir om aw pa fredag, for oss
betyder det kubb och mat. Det betyder inte mat och vin (chef myndighet).
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De som inte hade nigon erfarenhet av spelproblematik och inte uttalade nagot storre
intresse for dmnet ansdg generellt att de fatt upp dgonen for denna typ av problematik och
fatt insikt i vilka konsekvenser det kunde leda till. Foér dessa chefer var det dock inte
sjalvklart att informera sina medarbetare om utbildningen eller férmedla vidare kunskapen
innan detta tydligt beslutats av hogre chef eller att det skett en fordndring i policyn.

[...] det méste finnas skl till att g4 ut med detta, tycker jag [...] det &r ju inte jag som
4r ensam chef hir heller s, jag 4r ju underchef till en annan chef s han far ju ta
beslutet vad vi ska fora ut for policys, i och med att det inte finns en policy dnnu, det
finns bara en utbildning [...] jag tror man méste fi till en sddan policy innan man
sitter ner nagon fot nigonstans och visar vart skapet ska sté (chef hogskola).

Det framkommer att det skulle vara en fordel om alla medarbetare pé arbetsplatsen fick ta
del av utbildningsinsatsen men flera uppgav samtidigt att det kanske inte var ekonomiskt
genomforbart. Ett forslag som da namns &r att det kunde ske i en forkortad form dér en
foreldsare kommer till arbetsplatsen. Denna foreldsare skulle kunna vara en person med
egen erfarenhet av spelproblem da en av respondenterna menar att det skulle skapa en dnnu
tydligare koppling till att problemet faktiskt existerar. Ett annat forslag som framkommer
4r en nitbaserad utbildning via intrandtet som bor vara obligatorisk for samtliga
medarbetare. Det skulle dven underlitta forankringen av den nya policyn om alla
medarbetare blev medvetna om olika former av skadligt bruk och riskbeteenden och vilka
konsekvenser som kan folja, berittar en av informanterna. Ingen av respondenterna har
anvént sig av den checklista som introducerades under utbildningen med de flesta tror att
den kommer att vara anvindbar om det uppstér misstanke om riskbruk.

Det tror jag sdkert, om det dyker upp, for det &r vl just anledningen till att vi inte har
tittat pa den, eller jag har inte tittat pd den, det &r just att jag inte haft nagot aktuellt
fall...men, absolut, 4r det si att det poppar upp nagonting och vi misstinker
nagonting, s helt klart. (chef bemanning)

Niagra kommer under intervjuerna pé olika anvindningsomrdden for checklistan och hur
man kan gora den som en del i vardagen. “Att ha med den i sitt tdnk” som en av cheferna
uttrycker det. Ett exempel som tas upp &r att skriva ut den och ha den néra till hands 1
vardagen. Ett annat &r att ha med den vid utvecklings- och medarbetarsamtal ddr man
diskuterar hilsa i storsta allminhet. Under intervjuerna kommer det dven upp aspekter som
hur utbildningen skapade mdjligheter att diskutera med varandra och utbyta erfarenheter.
Négon uttrycker det som att man ként sig ensam 1 sin roll som chef och hur det nu gavs en
mojlighet att bolla frigestéllningar med varandra och inte bara med andra chefer utan dven
huvudskyddsombud och HR-personal. Det framkommer att det finns goda mojligheter pa
arbetsplatsen for cheferna att ta stod av varandra genom olika moten och arbetsplatstraffar
och flera ser en mdjlighet att kunna prata om dessa frigor under mdtena. Trots denna
mojlighet si framkommer det i flertalet av intervjuerna att inget sadant utbyte skett. En
orsak till detta beskrivs av nagra respondenter som att ingen annan heller lyft fragan. Aven
om resultaten tyder pi att utbildningsinsatsen lett till bdde faktiska och potentiella
forandringar pa arbetsplatserna tar de flesta cheferna upp olika aspekter som hindrar dem
fran att arbeta forebyggande.
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6. Upplevda hinder
Det framkommer under intervjuerna faktorer som stress, prioriteringar, strukturer och
rutiner och hur dessa upplevs som hinder for en férédndringsprocess.

Har du massor med saker att gora som du vet att du maste gora och du har deadlines
och sa dir. D4 4r det naturligtvis s att man mer eller mindre medvetet ocksd kan
blunda for signaler. Det tror jag ju. For det kan ju vara s att: Nej, jag orkar inte nu.
Nu pratar jag inte om det hdr utan allmint om vad det kan vara. Men alla &r ju
overbelastade, alltid. S4 ar det ju. (chef hogskola)

En av cheferna berittar om att det ibland kan vara latt att skjuta pd saker och hur hon
ténker att man ska ta tag i det sen, och dér slutar det. Flera berittar om en vardag dir man
upplever sig ofta vara upptagen i moten och hur det blir svért att hinna se alla medarbetare
och eventuella signaler pa ett skadligt bruk. Har dterkommer nagra till att det da blir viktigt
att dela pa ansvaret och att dven medarbetarna har ett ansvar for varandra. En av
respondenterna berittar om hur det kan vara svart att prioritera vad man ska fokusera pé dé
produktionen forst och frimst méste fungera. Prioritering &r ndgot som flera andra dven
beror och hur man som chef har ménga ansvarsomréden och att det kan upplevas svért att
veta vad som ska prioriteras. Skadligt bruk &r bara en av flera psykosociala
arbetsmiljéfaktorer som chefer maste hantera i vardagen.

Aven organisationens struktur kan paverka sisom att chefen inte triffar sina medarbetare
s& ofta beroende pa skiftarbete eller att det helt enkelt inte &r ett 9-17 arbete. En av
cheferna pa hogskolan ser inte ndgon som helst mojlighet att kunna anvénda sig av det hon
lart sig p4 utbildningen d& hon inte anser att den kunskap hon fick under utbildningen gar
att applicera p4 hennes verksamhet. Andra hade svért att ta till sig de exempel pé tecken
hos en individ med spelproblem som gavs under utbildningen dé dessa handlade om att
komma for sent, vara franvarande pa mandagar, ldnga pengar och s vidare. Detta dr inget
hogskolans chefer kan anvénda sig av dd deras verksamhet inte ser ut pa samma satt.
Samtliga hogskolans chefer berittar om en arbetssituation ddr medarbetarna &r pa resande
fot, arbetar hemifrén eller har andra uppdrag som gor att man inte befinner sig pa
arbetsplatsen.

Vi har ju ett ganska speciellt arbetstidsavtal, vi har ju ingen obligatorisk nérvaro
egentligen, den ir inte reglerad utan...de har taganden de ska folja och det finns
givetvis en diskussion som, det finns en viss forvintan &ndé, dven fran kollegorna att
man vill ha nirvarande kollegor. Det dr definitivt inget &tta till fem jobb. (chef
hogskola)

En av cheferna p4 hogskolan pétalar dock att just denna arbetssituation kanske gor det &n
viktigare att ha en utbildning inom spel och skadligt bruk.

Foretagens policy nimns i olika sammanhang och upplevs som ett stdd men &ven som ett
hinder. Nigra pratar om att de inte kan gora ndgot forrdn policyn kommer. En aspekt som
framkommer ir att det kan vara svért att sitta ner foten om man inte har nigon policy att
luta sig mot. En annan &r att flera av respondenterna inte vet exakt vad som star i policyn
eller om den har uppdaterats. Ett fital av respondenterna &r uppdaterade nér det kommer
till policyn och en synpunkt som framkommer pa den nya reviderade policyn dér spel ar
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inkluderat, ir att den inte upplevs sé tydlig gentemot medarbetarna som ldser den for forsta
gingen. Den beskrivs som “luddig” och inte sd “skarp”.

Nir det giller spel kom begreppet “lattillginglighet” upp ging pd géng. Organisationerna
ser olika ut men flera av de har medarbetare som dagligen arbetar vid eller 1 ndrheten av
datorer. Cheferna pratar om spérrade sidor eller att man borde ha det, men oavsett detta s&
har de flesta i dagsldget privata smartphones som det gér att spela pa utan att ndgon lagger
mirke till det. Det, menar flera chefer, kan bidra till en dold problematik.

Diskussion

Syftet med denna studie var att samla in deltagande chefers egna upplevelser av och
synpunkter pd Alnas preventionsprogram som helhet. Studiens fragestallningar var: 1) Hur
upplevs utbildningen ha péverkat cheferna och deras arbetsplats? 2) Hur har de upplevt
checklistan som introducerades under utbildningen?

Resultatet i denna studie tyder pd att chefernas personliga intresse och ledarskapsstil
paverkar i vilken grad utbildningens innehall, fors vidare ut till medarbetare och ddrmed
far mojlighet att implementeras i organisationen vilket ligger i linje med Aarons m.fl.
studie (2014). Studien visade att ledarskapet har stor betydelse for implementering av
forandringar i organisationer vad géller att stodja fordndringen, frimja genomforandet, att
formedla positiva attityder och visa engagemang infor forindringen (Aarons m. fl., 2014). I
foreliggande studie var ungefér hélften av cheferna positivt instillda till att fora kunskapen
vidare ut till sina medarbetare och de hade idéer om hur de kunde véva in det preventiva
arbetet i det vardagliga arbetslivet medan den andra hilften invéntade beslut frén hogre ort
eller faststillda policys innan de pratade med medarbetarna. Vi drar paralleller mellan de
positivt instillda cheferna till de som Aarons m. fl. (2014) beskriver som transformella
ledare, vilka har konstaterats fungera vil for att inspirera och motivera personal att folja
ideal eller handlingssitt. Aven om denna studie inte kan forutséga vilka skillnader som
kommer att foreligga pé arbetsplatserna i framtiden s& pekar dndd Aarons m. fl. forskning
p4 att det preventiva arbetet borde fa storre genomslagskraft pd de arbetsplatser dar
cheferna agerat likt transformella ledare.

Nir det giller det arbetsmiljdansvar som cheferna har for sina medarbetare var det flera av
cheferna som pekade pd vikten av att alla medarbetare mdiste ta ansvar for att
uppmirksamma eventuella riskbruk pd arbetsplatsen och att det ménga génger ar de
nirmaste kollegorna som uppticker en fordndring i beteende hos en arbetskamrat, vilket dr
i linje med Bindes (2016) resultat. Bindes studie (2016) visade dven pa fordelar med att
utse medarbetare och ge dem olika typer av kontrollfunktioner pd arbetsplatsen vilket
skulle kunna kopplas till foreliggande studie och aspekten ansvar; ska det det vara allas
ansvar si maste alla ha kunskapen och genom att ge vissa medarbetare olika
kontrollfunktioner si skulle kunskapen kunna spridas snabbare inom organisationen. En
svérighet som framkom i foreliggande studie var formagan att formedla kunskapen frén
utbildningen pa ett lika bra sitt som foreldsarna, da upplevelsen var att det saknades en lika
gedigen kunskap som foreldsarna. Det gavs dé forslag pa hur man kan ta foreldsare till
arbetsplatsen for att medarbetarna ska f4 samma insikter. Liknande synpunkter framkom
dven i Bindes (2016) resultat; for att 6ka medvetenheten om spelproblem sa foreslogs
bland annat foreldsningar av tidigare spelare for att man fann det vardefullt att en personlig
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berittelse skulle ha en storre paverkan dn generell information. Man menade vidare att
aktionsbaserad information till cheferna skulle prioriteras dé dessa ofta har begrénsat med
tid att lisa igenom generell information och foredrog praktiska rdd och tips och anvéndbara
verktyg (Binde, 2016). Detta &r dven nagot som kom upp i foreliggande studie. Resultatet
tyder pa en positiv upplevelse av de fallbeskrivningar som togs upp under utbildningen och
att dessa gav en verklighetsforankring. Verktyg sdsom checklistan upplevdes som enkel
och tydlig och ansdgs kunna vara ett bra stdd, &ven om ingen anvént sig av den i dagsléget.

Medvetenhet ar en aspekt som framkommer i resultatet och utbildningen tycks ha okat
medvetenheten och kunskapen om spelproblem. Detta har lett till en upplevd dkad trygghet
att hantera dessa fragor vilket &r i linje med tidigare forskning (Ames m.fl., 2000; Binde,
2016; Killmen & Leifman, 2009). Nigot vi noterade &r att flera av cheferna under
intervjuerna kom tillbaka till omrdden som de hade erfarenhet av trots att vi forsokte styra
tillbaka samtalet till spelproblematik. Flera berittar om skadligt bruk vad géller alkohol,
tabletter, mat och traning. De chefer som hade privata erfarenheter av spel eller ett intresse
for detta omrade tenderade att prata mer om just spel. Detta kan tyckas vara sjélvklart men
kan vara en viktig faktor i en fordndringsprocess. De som inte har egen erfarenhet inom
omridet och inte har ett personligt intresse av dmnet kommer troligtvis ha svérare att
formedla kunskapen vidare till sina medarbetare vilket vi tolkar kan vara en del 1 att
forandringsprocesser tar tid. Detta kan diskuteras utifrdn Aarons m.fl. (2014) som menar
att chefernas personliga kunskaper, medvetenhet och forstdelse for problemet ar en
grundsten i implementeringsprocessen. Aarons m.fl. (2014) menar vidare att ny kunskap
behover sjunka in, landa och accepteras innan den, pé ett effektivt sitt, kan férmedlas
vidare. Resultatet i foreliggande studie tyder till viss del pd att det fanns en erfarenhet av
spelproblematik innan utbildningen men bristen pd kunskap och medvetenhet om
problematiken innebar att respondenterna inte tidigare kunde se signaler pa ett sddant
riskbruk. Kunskapen och medvetenheten verkar av resultaten att doma vara en essentiell
faktor for att lyckas i ett preventivt arbete men att det kan vara en svérighet att formedla
denna kunskap vidare.

Intresse for spelproblematik men dven chefernas attityder och vilken typ av ledarskap de
agerar utifrin avspeglar sig i 4ven resultatet nér det géller forindringar pa arbetsplatsen
men dven potentiella forindringar. Det framkommer att det i vissa fall skett faktiska
forandringar sdsom moten med medarbetare dér det diskuterats spel och andra former av
skadligt bruk. Négra har ocksd diskuterat dmnet vidare med sina kollegor. Andra beréttar
att de gjort mindre justeringar i sitt beteende med anledning av den nya medvetenheten om
spelproblematik. Det har kommit upp exempel som att inte lidngre vidarebefordra
information om after work dir det erbjuds rabatterad alkohol di detta kan kopplas till
arbetsgivarens ansvar i forhallande till hur personer med beroendeproblematik kan
paverkas. Detta kan tolkas som en liten men tydlig attityds- och beteendeforéndring. A
andra sidan visar resultatet pi att det finns skilda asikter ndr det géller denna aspekt och att
det inte &r chefens uppgift att agera filter for denna typ av inbjudningar. Det framkommer
dven andra exempel som att ersitta spel om pengar som umgéngesform och istdllet
fokusera pa umginget och middagen. Chefernas attityder verkar siledes ha en stor
betydelse for hur de agerar och detta fir 1 forlingningen en péverkan pd
forandringsprocessen. Ames studie visar att den viktigaste linken for ett langsiktigt
preventionsprogram &r forandrade normer och fordndringar i organisationskulturen (Ames
m. fl, 2000). Detta kan diskuteras utifrdn foreliggande studie och den potentiella
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forandring som flera av cheferna 4terkommer till under intervjuerna. Var tolkning ar att en
del i forindringsprocessen och normskapande kanske handlar om att vécka tankar och
ideér och att detta ir ett led till en faktisk forindring. Ett exempel som kommer upp 1 lite
olika former 4r hur man kan anvinda sig av checklistan for att gora den levande och fa
med den i sitt tink, 4r att ha med den vid medarbetarsamtal och likvil som man frdgar om
den allminna hilsan s& ska detta finnas med som en del. Detta resultat ir i linje med
Bindes (2016) dir en av informanterna menar att det genom detta forfarande gér att
uppticka eventuella riskbeteenden innan de blivit allvarliga. Binde menar att genom att
stilla frigan om spel #r ett problem for medarbetaren sd kan man antingen ta tag i
problemet om spelaren uppger ett riskbeteende men &ven om medarbetaren nekar sa har
denne fatt en signal om att ledningen dr observant och har kunskap om spelproblematik.
Man kan #ven informera om vilken hjilp som gér att fi och detta skulle kunna leda till att
medarbetaren lingre fram vagar be om hjilp (Binde, 2016). En av cheferna i foreliggande
studie berittade om en medarbetare som tyckte det var bra att hon frdgade, d4ven om
medarbetaren enligt chefen fornekade ett problem som hon tror finns. Detta initiativ skulle
enligt Bindes (2016) resultat tyda pd att man skulle kunna finga medarbetaren innan det
gitt for langt vilket &ven bekriftar det utbildningsinsatsen delvis syftat till; att agera
tidigare. Virt att notera #r att samtliga respondenter i foreliggande studie inte upplever att
det skett nigon forindring pd arbetsplatsen efter utbildningen. Orsaken till detta kan
diskuteras utifran Richmond m.fl. (2000) som hade forvéantat sig storre fordndringar i sin
studie om alkoholprevention pé arbetsplatsen men drog slutsatsen att ett langsiktigt
preventionsarbete tar tid och for en foréndrad arbetskultur och ett bibehallet fordndrat
beteende s& behdvs en stindigt pagdende insats. En av cheferna i foreliggande studie pratar
om vikten av att hela tiden rora sig framdt genom att ta smé steg i taget och att denna
utbildning var ett sddant litet steg i fordndringsarbetet vilket belyser vikten av tdlamod och
kontinuitet i ett fordndringsarbete. Var tolkning &r att en implicit fordndringsprocess kan ha
startat, det vill siga respondenterna kanske inte upplever nigon foréndring men att det 1
sjilva verket sker en kontinuerlig forédndring nér det kommer till attityder och medvetande
om frigan vilket i sin tur leder till ett fordndrat beteende.

Flera av cheferna verkar av resultatet att doma blivit medvetna om och tagit till sig
budskapet om att agera tidigare, vilket var en av utbildningens viktigaste budskap. Det
framkom dock att detta trots utbildning kan vara svart, bade nér det giller att ta samtalet
med medarbetaren men fiven att veta nir man ska agera. Utbildningen tycks till viss del ha
tydliggjort detta och det framkommer att en paverkan pa arbetet bor vara ett incitament for
agerande. Detta kan diskuteras utifrdn grénsen mellan arbete och fritid som i ménga fall
anses vara svar och otydlig. Ett exempel som belyser denna aspekt dr spel pa rasten och
hur detta kan ses som en social sysselsittning som chefen inte bor forhindra. Det kan ocksé
ses som det motsatta, det vill siga att raster inte & detsamma som fritid och att
medarbetarna inte kan gora precis vad de vill under tiden och spelet ses som att det
potentiellt kan skapa problem och i férléngningen péverka arbetet. Policyn framkommer
4ven i detta sammanhang och att organisationernas policys &r bristfélliga eller otydliga om
vilka regler som giller for raster och var tolkning &r att det skulle kunna péverka chefernas
osikerhet nir det giller hantering av eventuella problem relaterade till just raster. Binde
tog upp denna aspekt i sin studie och menade att just spel pé rasten i sig inte behover
betyda att individen har ett spelproblem men detta tillsammans med andra signaler kan visa
p4 ett underliggande skadligt bruk och vikten av att arbetsgivaren dr uppmarksam pé dessa
signaler (Binde, 2016).
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Grinsen mellan arbete och fritid kan dven diskuteras utifrdn arbetsstrukturen. Gransen
mellan vad som ir privatliv och arbetsliv blir troligtvis mer otydligt nér medarbetarna inte
har fasta arbetstider och sjilva kan vélja var och nér de arbetar (Mellner, Aronsson &
Kecklund, 2014). Nir arbete och privatliv flyter samman sé skulle det mojligen kunna leda
till att det &r svarare for chefen att avgdra om ett eventuellt skadligt bruk har péverkat
arbetet vilket dven framkommit i foreliggande studie ndr det giller svérigheten att
uppticka. Det 4r framforallt hogskolorna som upplever denna problematik och att
utbildningen inte var anpassad till deras verksamhet vilket kan férsvéra ett eventuellt
forandringsarbete. 1 resultatet framkommer det att cheferna inom hogskolan ser en
svérighet i att anvinda sig av checklistan d4 de signaler som beskrivs i den inte gér att
applicera pa deras arbetsplatser. Av resultatet att doma s& dr hogskolan den organisation
som till storsta del ser problem med att anvanda sig av utbildningen. Grinsen mellan arbete
och fritid kan dven diskuteras utifrén tillgingligheten till spel och moéjligheten att spela.
Flera av organisationerna arbetar dagligen vid eller i ndrheten av en dator. Ndgra av
organisationerna har spirrade sidor men inte andra och dven om man har spérrade sidor sa
har néstan samtliga medarbetare tillgéng till en smartphone. Flera chefer pratar om hur
smartphones har forindrat vérlden och dven om man har regler kring anvindandet av dessa
s& efterlevs det inte alltid. Binde tar upp en faktor som &r en bidragande orsak till
spelproblem och det &r just tillgénglighet, mdjligheten att spela i samband med arbete.
Raster och ett arbete som innebér perioder av véntan skulle vara en bidragande orsak till
spelproblem. Aven ett arbete som innebér resande skulle kunna péverka (Binde, 2016).

En annan forsvarande omstindighet som framkom i resultatet &r inl&nad personal, det vill
siga personal som arbetar tillfalligt pa arbetsplatsen och hur detta kan skapa en osékerhet
kring ansvarsfragan. Var tolkning 4r att detta dven potentiellt skulle kunna vara et problem
nir det giller bemanningspersonal. Tillginglighet och arbetsmiljé kan diskuteras utifrdn
hur arbetsmarknaden ser ut idag. Den utbredda flexibiliteten pa arbetsmarknaden dr négot
som diskuteras i en artikel av Allvin, Mellner, Movitz och Aronsson (2012). Deras studie
visade pd att endast en sjittedel av jobben pd den svenska arbetsmarknaden har
arbetsvillkor som kan associeras med traditionella jobb. Istillet dr det lagreglerade och
oreglerade arbeten, alltsi arbeten med flexibla arbetsvillkor i varierande omfattning, som
dominerar. Trots detta s& menar forfattarna att vi fortfarande pratar om arbete i termer som
hanvisar till de traditionella villkor som dominerat storre delen av forra drhundradet. An
viktigare r att den implicita forestéllningen om arbete som bestdmmer de administrativa
systemen och praktikerna for sivil arbetsmarknadens parter som vélfardsstaten antyder en
standard som kanske inte lingre giller for ménga arbeten. Resultatet i foreliggande studie
skulle kunna tyda pa att utbildningen och checklistan till viss del varit anpassad for ett
reglerat, traditionellt arbete och att hogskolan i det har fallet, har ett arbetstidsavtal som ar
mer flexibelt och av den orsaken haft svarare att ta till sig vissa delar av utbildningen.

I resultatet framkommer att policyn tenderar att ha en central roll for fordndringsprocessen.
Detta &r dven en aspekt som tidigare forskning visat pd. Ames m.fl. (2000) slutsats 1
studien var att, for att fordndra en organisationskultur si krivs en policy som alla kan enas
om. Trots att flertalet av de intervjuade cheferna inte sjélva &r sékra pa policyns innehall,
sa sdger de att det &r svdrare att agera om de inte har policyn 1 ryggen. Det kan tolkas som
att cheferna anvénder sig av en ofullstindig eller ofirdig policy som téckmantel for att
délja sin osikerhet eller ridsla for att agera. Detta skulle enligt Ames m.fl. (2000) slutsats
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bidra till en svérighet att fordndra organisationskulturen. Aven om vissa i foreliggande
studie var uppdaterade pé foretagets policy si framkom synpunkter som att den nya
policyn ér lite otydlig och att den fokuserar pé arbetet och inte halsan. Aven detta ér i linje
med vad Ames m.fl. (2000) visar; vikten av att bade ledning, chefer och medarbetare
kénner sig delaktiga i policyn och dess innehdll for att lyckas med en fordndrad
organisationskultur. Binde (2016) tar upp vikten av att en policy behdver uppdateras och
hallas levande. Den ska diskuteras i olika sammanhang vilket dr i linje med vad som
framkommit i denna studie. Ett par av de intervjuade cheferna uppgav att de har diskuterat
utbildningen med sina medarbetare och att de regelbundet pratar om policyn pd sina méten
for att gora den till en naturlig del av arbetsplatsen. Gemensamt for dessa chefer var deras
intresse for psykosociala arbetsmiljéfragor och att de kdnde ett personligt engagemang i
frigan. Detta kan stillas i motsats till nigra av cheferna som anség att det inte ens ar
mojligt att arbeta preventivt mot spelproblem under radande arbetsforhallanden och att det
inte &r lont att ta upp dmnet problemspelande med medarbetarna innan en reviderad policy
fardigstallts. Kallmen och Leifman (2009) kunde inte i sin studie dra slutsatsen att Alnas
alkoholpreventiva utbildningsinsats enkom bidrog till de storre foréndringarna bland de
som gatt utbildningen utan att det skulle kunna rora sig om en samverkan mellan intresse
och utbildning. Foreliggande studie skulle mojligen kunna bekrifta denna fragestéllning dé
resultatet i flera sammanhang visade pd att de chefer som har haft ett intresse for
spelproblematik genomfort fler preventiva insatser dn de som inte haft detta intresse.

Oavsett vilket beroende eller annan problematik som ligger bakom en medarbetares
tillstdnd s& visar resultatet pa att spelproblem upplevs som ett svart omrdde, bdde nir det
giller att identifiera riskbeteenden men &ven att ta det kénsliga samtalet. Graden av
kunskap och medvetenhet i kombination med personlighetstyp péverkar hur cheferna
handskas med det kénsliga samtalet. Verktyg sésom checklistan anses underldtta i detta
sammanhang, dven om det kommer upp tankar om att man inte fir 14sa sig vid den. Trots
verktyg si sdger samtliga att det dr svart. Bindes (2016) artikel tar d&ven upp detta med
vikten av lyhordhet, att identifiera anstéillda med problem som péverkar arbetet, mod att
prata om problem med medarbetaren och ett limpligt sprék i samtalet med medarbetaren.
Personligt men inte privat. Dessa aspekter 4r dven ndgot som kommer upp i foreliggande
studie men dven betydelsen av dvning. Rollspelsévningar tas upp som givande exempel pa
detta och att det bor goras kontinuerligt. Att genom rollspel kliva in i medarbetarens roll
och dérigenom oka sin kunskap i att hantera dessa typer av samtal. Erfarenhet av svara
samtal kommer upp i resultatet och att det aldrig ér litt i borjan som chef men att man
genom erfarenhet kan oka sin trygghet. Trots att resultatet visar pd att checklistan ses som
ett anvindbart verktyg si visar det dven pd att ingen har anvént sig av den efter
utbildningen. Orsaken till detta kan vara att det gétt for kort tid mellan utbildningstillfallet
och intervjun, vilket dr en aspekt vi tidigare tagit upp. En annan som vi dven namnt 4r att
man tror sig komma att anvinda checklistan nar man misstinker ett skadligt bruk. Detta
skulle kunna tolkas som att cheferna arbetar ad-hoc, det vill séga pa grund av stress och
prioriteringar s agerar de pi de problem som dyker upp 1 vardagen och da flera av
cheferna inte tror att ndgon av medarbetarna har problem med spel sa ér detta inget som
prioriteras. Var tolkning ér att cheferna i storre utstrickning fokuserar péd sekundér
prevention, det vill siga agerar nér de missténker spelproblem, vilket 6verensstammer med
tidigare forskning (Binde, 2016; Roman & Blum, 2002). Binde (2016) pekar pa vikten av
att arbetsgivare reagerar pd, och arbetar preventivt p arbetsplatsen for att forhindra att
spelproblem &verhuvudtaget uppkommer. Aven om spelandet sker hemma kan
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konsekvenserna av spelandet drabba, inte bara spelaren och dess anhdriga, utan dven
kollegor och arbetsgivare negativt. I var studie framkom att i stort sett samtliga intervjuade
chefer saknade kunskap om varfor deras organisation valt att delta i Alnas
utbildningsinsats. Aarons m.fl. (2014) pekar pé vikten av att ledare pé olika nivaer inom
organisationen kommunicerar med varandra for att underlitta kongruens av uppdraget och
processen. Var tolkning &r att bristen pd information om arbetsgivarnas syften och
maélséttningar med utbildningsinsatsen eller om vilka forvantningar arbetsgivaren har pé
cheferna skulle kunna vara en bidragande orsak till det 14ga intresset for preventivt arbete i
foreliggande studie. Om man kombinerar detta med en bristande fOrforstielse av
beroendeproblematik, sa tror vi att det finns risk for att preventionsinsatsen rinner ut i
sanden.

Felkdllor

Urvalet baserades pa ett bekvimlighetsurval vilket kan ha betydelse for vart resultat. En
mojlig bakomliggande faktor skulle kunna vara ett intresse for spelproblem och annat
skadligt bruk. De som var intresserade av att delta i en intervju skrev upp sig pa en lista.
Detsamma giller de deltagande organisationerna vilka sjdlva anmadlt ett intresse for att
delta i studien. Detta skulle kunna ha pédverkat resultatet i en viss riktning, sésom att
cheferna i hogre grad varit positivt instdllda till utbildningen. Genom att handplocka
deltagare, det vill siga dven inkluderat chefer som inte anmalt sitt intresse for en intervju,
s& hade vi mojligen fatt ett bredare resultat och didrmed en hogre kvalitativ
generaliserbarhet. Kdllmén och Leifman (2009) diskuterar detta problem i Alnas tidigare
studie om alkoholprevention och menar att det kan vara svért att generalisera resultatet till
arbetsplatser som inte har samma intresse i frdgan. I foreliggande studie framkom édven
synpunkter frén chefer som inte varit sa positiva till sjilva utbildningen och dven visat pa
ett 14gt intresse for spelproblematik vilket i det hér fallet till viss del skulle kunna forsvara
bristen pa ett handplockat urval.

Tanken var att intervjuerna skulle genomforas av bada forfattarna. Av olika orsaker sa blev
detta inte fallet i tv3 av intervjuerna. En av intervjuerna genomfordes via telefon av en av
oss pa grund av vdderomstidndigheter som innebar att vi inte kunde ta oss till den vi skulle
intervjua. Den andra intervjun hade endast en av oss nérvarande pd grund av sjukdom.
Fordelar och nackdelar med att vara tvd som intervjuar diskuterades med handledaren
innan genomférandet. Vi ansdg att det var fler fordelar med att vara tvd da den aktiva
intervjuaren kunde koncentrera sig pa samtalet medan bisittaren ség till att intervjun tickte
alla fragor. Nackdelen med detta forfarande skulle mojligen kunna vara att respondenten
kinner sig i underlige vilket skulle kunna medfora att respondenten undanhéller
information eller inte svarar som det 4r, utan som hen tror intervjuaren vill eller vad som
forvintas. Vi ansdg dock att detta inte torde vara ett storre problem da respondenterna &r
chefer och troligen vana att utsittas for liknande situationer. Fordelen med att vi inte
kunnat halla oss till en metod har dock minskat risken for systematiska metodfel.

Intervjuernas lingd varierade fran 25 till 63 minuter. Den stora variationen i tid berodde
delvis pé att vi som intervjuare fick en storre erfarenhet under studiens ging och de léngsta
intervjuerna #r de i borjan av processen. Respondenterna hade under dessa intervjuer ett
storre utrymme for utsvdvningar till omradden som kanske inte var relevanta for studiens
syfte och frigestéillningar. Med erfarenheten okade var kunskap och dirmed vér forméga
att halla intervjuerna inom vért frageomrade. Fordelen med denna erfarenhet kan ha varit
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att enbart relevant information framkom men det kan &ven ha medfort en viss begrinsning
da respondenternas instillningar och attityder blev dnnu tydligare nér de berérde andra icke
relevanta omraden. En annan faktor utom vér kontroll var en respondent som fick ett akut
mdte inbokat, vilket inte bara paverkade den intervjun, utan dven nistfoljande da béda
genomfordes samma dag. Detta medforde att bida intervjuerna genomfordes under
tidspress vilket i sin tur kan ha paverkat bade respondenternas svar och genomforandet av
intervjun. D4 denna situation kan ha skapat stress hos respondenterna, kan relevant
information ha missats da det inte fanns tillréickligt med tid att fordjupa svaren.

Sammanfatining

Resultatet belyser nigra aspekter av hur preventionsprojektet “Spelforebyggande insatser i
arbetslivet” har upplevts av cheferna och hur de upplever att det péverkat deras
arbetsplatser. Utbildningen har varit givande for de flesta av de medverkande och den har
skapat en storre kunskap och medvetenhet kring problemspelande. Utbildningen har 1 viss
man lett till preventiva insatser sdsom kunskapsspridning, forindringar pé arbetsplatsen
samt forebyggande insatser i form av ifrigasittande och genom att stélla frégor till
medarbetarna. Trots att tidigare forskning visat pd att primdr prevention &r mer
kostnadseffektiv (Roman & Blum, 2002) s tyder resultatet dock pd att cheferna 1 hogre
grad fokuserar pa sekundér prevention, det vill sdga att de véntar péa att misstanke om
spelproblematik ska uppkomma innan de agerar. Verktyg sisom checklistan anses vara ett
bra stod for de flesta dven om ingen anvint sig av den i dagsladget. Tidigare forskning har
visat arbetsplatsen som en limplig arena for preventiva insatser vilket delvis framkommit 1
foreliggande studie. En viktig aspekt som dock framkommit i denna studie &r vikten av att
anpassa utbildningsinsatser och verktyg till den unika verksamheten. Vér slutsats dr att om
cheferna och organisationerna tar vara pad den nya kunskapen och den okade
medvetenheten och kontinuerligt arbetar med frigan sa ar det troligt att det i forlangningen
leder till forindrade normer pa arbetsplatsen vilket i sin tur kan leda till en forédndrad
organisationskultur. Kombinerat med en tydligt reviderad policy som alla kan enas kring sa
finns forutsittningar for en lyckad preventionsinsats.
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