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Sammanfattning

Onhaélsan é&r ett 6kande problem i samhéllet. Den leder bland annat till 6kad sjukfranvaro
vilket leder till 6kade kostnader for saval foretagen som samhallet. Arbetsplatsen anses
vara en viktig arena for att forebygga den Gkade ohalsan vilket gor det viktigt att fa
foretagen att satsa pa halsoframjande atgarder. Upprattandet av ett strategiskt halsoarbete
innebar mer arbete for foretaget och for ett redan arbetsbelastat foretag kan detta ses som
en pafrestning. For att halsoarbetet ska kunna implementeras och fa genomslagskraft,
géller att kostnaderna och arbetsbelastningen inte ar alltfor stora for foretaget. Det ar
oundvikligt att upprattandet av en sadan arbetsprocess kommer att innefatta bade positiva
och negativa aspekter for foretaget. Det ar darfor viktigt for halsoarbetets fortlevnad att
den nytta som det bidrar med Gvervager resurserna som kravs for att upprétta det.

Uppsatsens syfte var att beskriva ett foretags arbete med personalhédlsan pa
organisationsniva, och utifran detta presentera beslutsrekommendationer till foretaget for
vidareutveckling av arbetet.

Undersokningen var en fallstudie baserad pa kvalitativ information. Den var av
beskrivande karaktar och innefattade djupintervjuer, samt redovisning och berékningar
utifran information utvunnen fran foretaget.

Studien visade att foretaget har stor nytta av att uppratta ett halsoframjande arbete.
Genom att strukturera arbetet med personalhélsan skapas nytta for foretaget med effekter
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p& lonsamhet och personalhdlsa. Aven om arbetet a4r omfattande &r de huvudsakliga
resurserna som Kkravs: tid, vilja, eftertanke och reflektion. Om rekommendationerna
genomfors kan darmed slutsatsen dras att nyttan av att uppratta ett halsofrdmjande arbete
Overvager resursbehovet.

Nyckelord: Friskvard, halsoframjande arbete, organisation, strategi.
Forord

Under arbetets gang har vi markt att halsa ar ett &mne som engagerar manga. Det dyker
ideligen upp nya idéer och forslag pa atgarder, och fragan diskuteras flitigt i debatter
landet runt. Denna uppsats resulterade i ett mycket omfattande arbete som, trots vart
intresse for amnet, inte hade varit mojligt att genomfora utan engagemang fran andra.

Inom Kost- och friskvardsprogrammet utbildas vi for att ge rad och driva projekt inom
kost- och friskvardsomradet da programmet ger en bred kunskap om kost och fysisk
aktivitet ur ett halsoperspektiv. Som kost- och friskvardsstudenter stravar vi darfor efter
en bred kunskap inom omradet hélsa och har darmed valt att satta halsa i ett storre
perspektiv. Detta kan vara till nytta nar insatser inom kost- och friskvarsomradet planeras
och beslutas i naringslivet eller inom andra organisationer.

Vi vill hdrmed tacka foretaget for mojligheten att genomfora studien och vidare vill vi
tacka respondenterna for deras deltagande och engagemang. Vi vill dven uttrycka var
tacksamhet till berérda personer pa Sociologiska institutionen och Foretagsekonomiska
institutionen for all véardefull vagledning de givit oss i arbetets inledningsskede.

Slutligen vill vi tacka vara korrekturléasare och alla som pa nagot satt varit delaktiga under
arbetet med uppsatsen.

Goteborg den 1 juni 2006

Robert Munteanu Ulrik Akerlund
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Inledning

Vad kan ett foretag med god halsa gora for att skapa forutsattningar for ett gott
arbetsklimat och en god halsa? Arbetsmiljon har lange funnits pa foretagens agenda, men
eftersom grundtanken dér ar att forebygga och forhindra ohalsa sa speglar det ocksa
foretagens arbete med personalhélsan. Det behdvs ett annorlunda satt att arbeta med
halsofragor pa arbetsplatsen, dar strategierna handlar om hur det gar att framja hélsa.
Nedanstaende fraga fick forfattarna att undra om den verkligen avspeglar foretagens satt
att arbeta med halsan.

Vi har gymkort, fruktkorgar och foretagshalsovard — réacker inte det?”
(Rosendanhl, S. 2001, s. 15).

Eftersom hdlsoarbetet i organisationer framst har handlat om rehabilitering och till viss
del om att férebygga ohalsa, kan idag studier visa att framjande av hélsa pa arbetsplatsen
inte bara framjar halsa utan ocksa I6nsamhet. AHA-metoden, utvecklat av Karolinska
Institutet, har tillsammans med nagra svenska foretag, kartlagt de anstélldas livsstil och
foretagens organisationsklimat. Totalt deltog cirka 4000 anstallda under tre ar med start
ar 2000 i studien (Jensen, 2004). Studiens malsattning var delvis att forstarka och
understodja en hallbar héalsa genom hela arbetslivet och att ta fram en modell for industrin
som mojliggor en halsosam arbetsorganisation. 1 modellen ingar atgarder for halsa och
ohdlsa och den dr idag en naturlig del i arbetsorganisationen inom ett antal foretag.
Resultaten fran studien visar inte bara en positiv effekt pa de anstalldas halsa utan ocksa
att det ar lonsamt att investera i halsoframjande insatser (Jensen & Roos, 2004).

Aven om ovanstdende fraga inte ger en rattvis bild av hur halsoarbetet ser ut inom
foretagen sa uppmanar den till eftertanke. Kunskap och verktyg for att skapa
forutsattningar for en god halsa ar sallsynta tillgangar och det kan darmed inte heller
forvantas att organisationer ska ha detta. Som alla individer, behdver ocksa
organisationer komma till insikt innan en varaktig fordndring kan infinna sig. For detta
kravs intresse men ocksa vilja att forandras och utvecklas. For forfattarna ar det ett
faktum att det alltid gar att bli battre. Detta galler bade individen och organisationen.
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1. Bakgrund

I bakgrunden presenteras informationen som samlats in och som anses vara relevant for
fragestallningen. Den kommer tillsammans med resultatet ligga till grund for uppsatsens
slutsatser.

1.1 Hélsobegreppets utveckling

For att forsta sig pa vad halsoframjande faktorer ar, sa ar det av stor relevans att forsta sig
pa vad halsa ar for nagot. Varldshalsoorganisationen (WHO), som har arbetat med
halsofragor sedan andra varldskriget, gjorde redan 1948 en beskrivning av vad hélsa ar
for nagot. Da menade WHO att hélsa ar ett fullstandigt fysiskt, psykiskt och socialt
valbefinnande och inte enbart avsaknad av sjukdom (WHO, 1998). Detta kan ségas vara
forsta steget fran att halsa enbart var ett fysiskt begrepp till att integrera fler dimensioner
av manniskans levnadssituation in i halsotdnkandet. Denna definition av halsa fick kritik
bland annat for att den var orealistisk med for hoga krav pa halsa. Den forklarar inte
varfor manniskor med krampor, kanslor och tillstdnd som paverkar deras vélbefinnande
negativt fortfarande tycker sig ha en god hélsa. Detta ledde till att WHO 1986 utvecklade
den ursprungliga definitionen till att beskrivas som nagot mer &n ett visst tillstand, hélsa
som en resurs i det dagliga livet. Att den goda hélsan inte bara &r ett sjalvandamal utan att
det aven ar nagot som kan bidra till att individen kan uppna andra mal. Detta leder till att
uttrycket upplevd hélsa eller viélbefinnande, blir helt och hallet individens egen
bedémning till att avgora sitt halsotillstand (Hanson, 2004). Rydgvist som har manga ars
erfarenhet av halsa i teori och praktik sammanfattar detta och lyfter fram viljan att handla
med definitionen; hélsa &r att ma bra, att ha tillrackligt med resurser for att klara
vardagens krav och for att kunna forverkliga sina personliga mal” (Rydqvist, 2004, s.
16). KASAM och Human Resource Management kan ségas vara produkter av den synen
pa halsa och kan idag anvéndas till att arbeta halsoframjande.

Halsa kan delas in i tre olika perspektiv. Rehabiliterande halsa som é&r inriktat pa att
behandla och lindra skador som redan skett. Férebyggande som &r inriktat pa att undvika
risker och ohélsa, samt framjande som é&r inriktat pa att bibehalla och utveckla halsan.
Figur 1 beskriver hur perspektiven samverkar.
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Figur 1. Modell for tre perspektiv pa hélsan. (Arbets- och miljémedicin, 2005, s. 13.)
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1.2 Vad &r det som skapar halsa?

Kapitlet beskiver vad som skapar forutsattningar for halsa och vilka foljder det far for
individen och foretagen. Nastkommande kapitel beskriver kostnaderna for ohalsa och
vilka foljder det far for foretagen.

1.2.1 KASAM

En faktor som blivit mer uppmarksammad &r den psykosociala hélsan (Institutet for
Psykosocial Medicin, 2005). Inom den psykosociala hélsan &r idag Aaron Antonovsky's
teorier vél etablerade. Antonovsky, som &r medicinsk sociolog, borjade intressera sig for
detta omrade av en slump i borjan av 1970-talet. | en studie som hade ett annat syfte dok
en ny fragestallning upp: varfor det kommer sig att s& manga manniskor, som utsatts for
tillvarons alla pafrestningar, anda forblir friska? Utifran denna fraga bérjade Antonovsky
att fundera i nya banor och slutligen utveckla en ny teori som han dopte till ”Kénsla Av
SAMmanhang” (KASAM). Studier visade att personer med en hdg “kénsla av
sammanhang” ocksa hade en god psykisk hélsa och de med lag KASAM hade en dalig
psykisk hélsa. Antonovsky identifierade tre huvudteman som han betraktar som de
centrala komponenterna i KASAM. Dessa dopte han till begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet som Figur 2 tydliggdr (Antonovsky, 2005).

Begriplighet
e Forstdelse
e Formaga att bedoma Hanterbarhet
verkligheten
. Kognitiv aspekt . Férmaga att hantera —

mota olika krav
. Strategier och metoder
. Handlingskomponent

Meningsfullhet

. Delaktighet

. Kénsla att kunna
péverka — motivation

. Emotionell komponent

Figur 2. Bild av Antonovsky's KASAM (Hanson, 2004, s. 13.)

Begriplighet omfattar i vilken utstrackning inre eller yttre stimuli uppfattas som vettig,
sammanhangande, strukturerad och tydlig. En manniska med hog kénsla av begriplighet
forvantar sig att de stimuli som uppstar i framtiden kommer att vara forutsagbara, eller
nar det kommer som en Gverraskning, pa nagot satt gar att ordna och forklara. En
manniska som upplever varlden som osammanhangande eller kaotisk, har sannolikt svart
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att se hur hon eller han kan hantera sin situation (Antonovsky, 2005). Begriplighet pa
arbetsplatsen skulle kunna vara att se samband mellan olika delar av organisationens
system. Till exempel hur organisationen ser ut, inte bara pa papperet, utan dven av
manniskor i de fysiska lokalerna. Hanson (2004) tar upp frdgor som: Hur ser
arbetsprocessen ut pa foretaget? Var finns jag sjalv i organisationen och vilken funktion
har jag?

Hanterbarhet handlar om i vilken utstrackning det finns resurser till ens férfogande och
mojlighet att agera utifran de krav som stélls. Det kan handla om egna resurser eller de
som finns hos manniskor i ens narhet. God hanterbarhet innebér tron pa att klara av, med
egen och andras hjélp, de krav eller svara handelser som uppstar (Antonovsky, 2005). |
arbetslivet skulle det kunna vara hjalpsamma arbetskamrater, bra verktyg, ratt material
och sjalvklart en fungerande organisation. Inflytande Over sina egna villkor i arbetet,
mojlighet att styra arbetstakten och ta egna initiativ medverkar till egenkontroll och
hanterbarhet. Dock maste individens arbetssituation anpassas sa den Gverensstammer
med den anstélldes kompetens (Hanson, 2004).

Meningsfullhet menar Antonovsky (2005) ar kasambegreppets motivationskomponent.
Den svarar pa livets alla varfor-fragor. Varfor ska jag gora detta? Varfor sker detta? Det
vill sdga att de krav som stdlls pa arbetsplatsen uppfattas som utmaningar, vérda
investeringar och engagerande (Antonovsky, 2005). Aven yrkesstolthet, arbetskamrater,
egen utveckling och tilltalande fysisk arbetsmiljo kan vara komponenter som bidrar till
upplevelse av meningsfullhet anser Hanson (2004).

Bortsett fran de tre huvudkomponenterna sa genomsyras Kasambegreppet dven av ett
salutogent tankesatt vilket innebér att fokusera sig pa vad som gor att personalen forblir
friska, istallet for att fokusera sig pa vad som gor dem sjuka (patogent tankesétt)
(Antonovsky, 2005).

Idag anvéander sig flera studier och undersokningar av begreppet KASAM. Dem har
bland annat visat att den &r anvandbar for att soka efter faktorer som framjar halsan i
arbetslivet. Enbart KASAM-teorin racker dock inte for att driva ett halsoframjande
arbete. Den kan fungera som végledande for att beskriva hur hédlsa bor vara for att hédlsan
ska bevaras och forbattras (Hanson, 2004). Figur 3 visar KASAM oversatt till en
vardaglig niva pa arbetsplatsen.
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Arbetsplatsens Kansla Av SAMmanhang

Begriplighet Hanterbarhet Meningsfullhet
Kunskap om Resurser och stod Motivation
Omvérlden Material och verktyg Visioner
Branschen Maénniskor Mal

Foretagets historia Tydlig organisation Rimlig I6n
Foretagets organisation Klara riktlinjer Formaner

Arbetsinnehallet

Arbetsmiljo Paverkansmajligheter Vérderingar
Egna rollen Arbetstakten Etik och moral
Forandringar Arbetets planering Centrala vérderingar
Beslut Rattvis behandling
Feedback fran
Chefen Kompetens Positiva upplevelser
Arbetskamraterna Yrkeskunnande Relation till arbetskamraterna
Kunderna Social kompetens Relationer till chefer
Kommunicera Trevlig miljo
Humor
Ork Variation i arbetet
Fysisk ork Trivselaktiviteter
Psykisk ork Sjélvkansla

Distansering

Pauser

Figur 3. Kansla Av SAMmanhang oversatt till en vardaglig nivéa pa arbetsplatsen (Hanson, 2004, s. 126.)

1.2.2 Halsoframjande arbete i organisationen

| en organisation finns varderingar och ledningsprinciper som formuleras pa olika satt. En
ledning kan medvetet vélja att anvanda centrala varderingar och visionart formulerade
tankar som en strategi for att skapa sammanhallning, engagemang och tillit i en
organisation. En form av idébaserat ledarskap dar goda idéer samlar och motiverar
medarbetarna. Men det finns ocksa arbetsplatser dar personalen inte vet vad den egna
organisationen star for eller vill. | sadana organisationer arbetar personalen som de brukar
utan att vara sarskilt motiverade i sitt arbete eller stolta dver att tillhdra organisationen.
Varderingar och ledningsprinciper som bidrar till upplevelse av meningsfullhet, stolthet
och samhdrighet leder till hélsa. Det &r en viktig strategisk uppgift for ledningen att visa
personalen dessa positiva varden anser Hanson (2004).
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I framforallt storre organisationer formuleras konkreta styrdokument som talar om vilka
varderingar och principer organisationen star for. 1 sma foretag kan dessa
policyformuleringar kommuniceras muntligen men blir tydligare nedskrivna. En
genomtankt och tillampad personalpolicy kan ta upp manga hélsoframjande omraden och
vara ett viktigt stod for det operativa hélsoarbetet. I utformningen av policyer for hélsa
behovs kunskap om hélsoarbetets strategier och villkor for att kunna sammankoppla
fragor som ror personal, verksamhet och organisering (Hanson, 2004).

I manga organisationer finns det idag mycket tal om att skapa en gemensam vardegrund
och att utveckla ett varderingsorienterat ledarskap. | en undersokning, gjord av Trollestad
(2003), av ett antal svenska organisationer gavs nastan uteslutande ekonomiska skal till
att arbeta med varderingar i organisationen. Ledningen kan i vissa organisationer
producera varderingsdokument som om det handlade om en vanlig informationsfraga.
Nér ledare sjélva skapade vérderingarna eller kulturen och sedan férsokte implementera
dessa riktlinjer till medarbetarna var sedan manga av de inte nojda med resultatet
eftersom medarbetarna inte hade blivit mer lojala och initiativ- eller ansvarstagande. N&r
foretaget forsokte identifiera orsakerna fokuserade de mer pa metoderna an pa det
grundlaggande forhallningssattet (Trollestad, 2003).

Andra organisationer, i Trollestads (2003) undersokning, arbetade mer kommunikativt
med varderingarna i organisationen genom att involvera medarbetarna och framhalla
processen. Dessa foretag som hade fokus pa bade ekonomisk och ménsklig tillvaxt, ansag
istallet att de hade varit framgangsrika med arbetet. Med kommunikativ strategi menas ett
tillvagagangssatt dar forandringsprocessen har involverat medarbetarna, vilka pa sa satt
getts mojlighet att i en aktiv dialog, medverka, paverka och utforma forandringsarbetet
(Trollestad, 2003).

Framgangsrika foretag utmarks av langsiktighet, uthallighet och kontinuitet i sina
strategier. Ledarskapet kanns starkt engagerat och tydligt, samtidigt som det ger intryck
av 6dmijukhet infor bade medarbetare och uppgiften. Klimatet i dessa organisationer
praglas ofta av tillit, dppenhet och gemenskap. Medarbetarna ar stolta dver sina resultat
och sin professionella identitet, och det finns en kénsla av att arbetsuppgifterna &r
meningsfulla bade for en sjalv och for omvérlden. De hér organisationerna har darfor
fordelar nér kvalificerad personal ska rekryteras. | forandrings- och utvecklingsarbete ger
foretaget personalen bra och relevant information, samt forsoker skapa delaktighet och
ansvarstagande i processen. Organisationer som har problem med hélsan k&nnetecknas
ofta av forandringstrétthet och otrygghet, darfor finns en ovilja att tdnka nytt bland
medarbetarna. Ledarskapet &r inte ndrvarande och cheferna arbetar ofta kortsiktigt och
traditionellt uppifran och ned. Detta arbetssatt framjar istallet cynism bland medarbetarna
och ett revirtdnkande bland cheferna (Trollestad, 2003).

Samband mellan 6kad delaktighet, ansvar och paverkansmoéjligheter, och andra sidan
okad halsa har konstaterats enligt Hanson (2004). Aven om delaktighet &r grundlaggande
for hur arbetsplatsen ska organiseras, ledas och utvecklas, sa finns det skal att fundera
Over varfor det ar véart att strdva efter. Har former for beslutsfattande, larande och
problemldsande inte hunnit utvecklats eller anpassats pa arbetsplatsen, kan det for
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individen innebéra belastande stress istéllet for nagot som skapar forutsattningar for halsa
(Hanson, 2004).

De insikter som Antonovsky med sin forskning bidrog till anvands idag allt oftare i
samband med organisatorisk utveckling. Att skapa begriplighet for att darmed majliggora
en aktiv delaktighet och ansvarstagande for en meningsfull verksamhet, &r en strategi
som flera organisationer borjat tillampa bland medarbetarna. De har insett
nodvandigheten av att arbeta medvetet och langsiktigt med sina vérderingar och sin
organisationskultur anser Trollestad (2003).

Enligt Trollestad (2003) ar foljande forutsattningar nodvandiga for att med
kommunikativa strategier bedriva ett framgangsrikt arbete med att skapa en gemensam
vardegrund.

e Att medarbetarna ges en tydlig och begriplig information om ledningens avsikt
med varderingsarbetet.

e Att syftet med varderingsarbetet ges en tydlig och koppling till den vardagliga
verksamheten.

e Att betoningen i varderingsarbetet ligger pa den 6ppna processen och inte pa att
konstruera ett nytt dokument.

e Att sa manga som mojligt i organisationen gors delaktiga i varderingsarbetet.

e Att ledningen dr konsekvent och trovérdig i sitt agerande och sjalv deltar i
varderingsarbetet.

e At chefer pa olika nivaer i organisationen rustas for uppgiften.

e Att medarbetare far feedback pa de reflektioner och forslag som arbetas fram i
grupperna.

e Att varderingsarbetet far tydliga konsekvenser for hur man arbetar i
organisationen.

e Att varderingsarbetet blir en process som halls levande i organisationen.

Mycket av arbetet kan uppnas utan nagot storre ekonomiskt tillskott. Daremot &r resurser
i form av tid, vilja, eftertanke och reflektion avgdrande for det fortsatta
utvecklingsarbetet, menar Soderlund (2003).

P& organisationsniva upplevs ledarskapet som en viktig faktor som framjar halsa. Ledare
bor vara lyhorda, ha forstaelse for medarbetarnas situation och vara synliga och
narvarande i det dagliga arbetet (Séderlund, 2003).

Dessutom bor ledaren ha formagan att kommunicera och ge feedback till medarbetarna
pa ett bra satt, samt kunna delge klara riktlinjer och tydliga mal till medarbetarna. Det ar
viktigt att organisationen har en tydlig struktur och tydliga mal samt att det finns
majlighet till utbildning och utveckling (Soderlund, 2003). Figur 4 visar samspelet
mellan mal och metod i samband med ledarskapet.
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Metod

Korta beslutsvégar,
chefen narvarande
i det dagliga

arbetet.

Ma bra

Utvecklas

Positiv feedback
fran narmaste chef,
tydliga riktlinjer.

Fungera optimalt

Lyhord chef,
balans mellan krav
och resurser.

Figur 4. Samspelet mellan mal och metod (Séderlund, 2003, s. 126.)

Nar en medarbetare &r tillrackligt frisk for att ga till arbetet saknas det enligt Soderlund
(2003) ett intresse som framjar till fortsatt eller forbattrad halsa hos manga foretag.
Resurser satts in forst nar skadan &r skedd och medarbetaren blivit sjukskriven. For att
arbeta med faktorer som framjar halsan hos medarbetarna i arbetsgruppen, organisationen
och i samhallet kravs att olika omraden som har visat sig bidra till halsa, utveckling och
prestation kontinuerligt stimuleras. Enligt Soderlund (2003) pekar resultatet pa att de
dominerande faktorerna &r kopplade till:

e Mentalt valbefinnande emotion
e Framtidstro
e Kansla av sammanhang (KASAM)

Tillsammans bildar de ett mentalt/existentiellt komplex som ger manniskor energi,
drivkraft, vilja och entusiasm att géra goda arbetsinsatser och bidra till I6nsamhet i
foretaget. Men for langsiktig lénsamhet kréavs uthallig prestationsformaga, vilket i sin tur
kraver en arbetsplats med rimligt stallda krav dar manniskor kan ma bra, utveckla halsa
och ké&nna sig nojda. Darutover behdver individen dessutom ha fysisk kapacitet och
formaga till aterhdamtning for att bemastra sin livssituation. Sammantaget bildas en
”Maslowsk trappa” (Figur 5) dar den fysiska hdlsan utgor ett grundfundament for att orka
och fungera socialt i samarbetet kring produktiva processer pa arbetsplatsen (Soderlund,
2003).
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Halsa
A
Existentiell halsa
Meningsfullhet
Mental halsa och framtidstro
Mentalt stegrar motivation
Social halsa vilbefinnande och drivkraft
Med stod och okar
Fysisk halsa samarbete kan pff_?Stazlons-
Den fysiska produktiva Ormagan
halsan utgor ett processer ytterligare
grundfundament astadkommas
for att orka och
fungera socialt

» Produktivitet
Figur 5. Maslows trappa i arbetslivet (Soderlund, 2003, s. 280.)

1.2.3 Human Resource Management

Human Resource Management (HRM) &r en utveckling av begreppet hélsa anpassad for
ett foretagsmassigt synsatt. Armstrong (1991) definierar HRM som en strategisk och
sammanhangande instéllning hos ledningen med avseende pa organisationens viktigaste
tillgang - medarbetarna som individuellt och kollektivt bidrar till att de ska na sina mal.
Den engelska termen HRM anvdnds oftare idag men den svenska termen
personaladministration (PA) ar ocksa vanligt forekommande. HRM eller PA &r ingen ny
foreteelse utan har funnits sa lange det forekommit slavar och anstéllda och dar arbete
bedrivits i organiserade former (Granberg, 2003).

| borjan av 1980-talet var det ett skifte i arbetslivet, fran fokus pa den inre effektiviteten
till fokus pa omvarlden. Det vill saga att kunden och brukaren kom i centrum. For
personalfragorna innebar detta en tydlig perspektivforskjutning vilket betydde att
fragorna skulle hanteras utifran ett ledningsperspektiv och finnas med pa ledningens
agenda. Detta blev ocksa den tidpunkt dd HRM utvecklades. (Granberg, 2003).

HRM kommer fran tva huvudkallor som heter Harvardmodellen och Michiganmodellen.
Men eftersom Harvardmodellen (Figur 6) & den mest dominerande i Sverige, och de &r
relativt lika varandra, forklaras den.
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Figur 6. HRM enligt Harvard business school (Granberg, 2003, s. 27.)

Harvardmodellen betonar vikten av ett personalansvar hos féretagsledningen och ett
tydligt ledarskap. For ett foretag som utsatts for hard konkurrens fran omvérlden &r det
viktigt att personalfrdgorna ocksad Overlats till ledningen och inte enbart till
personalavdelningen. Darfor maste personalavdelningen sa langt som mojligt integreras
med foretagets verksamhet och dess kompetens bor utnyttjas av foretagsledningen pa ett
strategiskt satt (Granberg, 2003).

Ofta beskrivs personalen som foretagets viktigaste resurs. Deras kompetens, motivation,
engagemang och kapacitet i 6vrigt dr avgorande for foretagets dverlevnad och framgang.
Ett av ledningens viktigaste mal maste darfor vara att skapa goda relationer mellan
ledningen och personalen. Harvardmodellen utgar ifran att ta hansyn till intressenters
krav och behov och balansera dessa och situationsfaktorer mot varandra. Modellen ska
vara till hjalp for att skapa en sa riktig HRM-policy som majligt. Genom klokt agerande
inom skapandet av denna kan goda HR-resultat presteras. HOga varden inom
engagemang, kompetens, samverkan och kostnadseffektivitet leder till positiva
langsiktiga effekter for bade foretag, personal och samhalle. Detta i sin tur leder
forhoppningsvis till ett systematiskt arbete for fortsatt utvecklig av foretagets HRM-
policyer (Granberg, 2003).
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1.3 Vad kostar ohalsa?

Ohélsa i ett foretag kostar och detta drabbar inte bara foretaget utan dven samhaéllet och
individen. | Sverige kostade ohélsan under de forsta aren pa 2000-talet mer &n 10 % av
bruttonationalprodukten. For samhéllet i form av sjukbidrag, sjukpension med mera, och
foretaget i form av kostnader for sjukldon och produktionsstorningar i samband med
sjukfranvaro. For aven om det finns manniskor som inte direkt har paverkats sa gor de det
indirekt, genom att ohélsan tar mycket av samhéllets resurser som annars hade kunnat
satsas pa nagot annat (Andersson, Johrén & Malmgren, 2004).

1.3.1 Ekonomiska konsekvenser

De ekonomiska konsekvenserna av ohéalsan ar nagot som sallan beréknas pa foretag idag.
Genom att sammanstélla personalekonomiska data kring hélsan och dess effekter i
verksamheten Okar relevansen i informationen organisationen redovisar. Forutom att
darmed tillnandahalla béattre information till kapitalmarknaden och andra intressenter, ger
detta mojligheten att driva verksamheten mycket effektivare (Aronsson & Malmquist,
2003). Figur 7 visar sambandet mellan produktionsstdrningar och samhallsekonomiska
kostnader som uppstar i en organisation nar en anstalld blir och ar sjuk.

Produktion i den enskilda
organisationen produktionsbortfall

Normal produktionsniva. 100%

A Samhéllsekonomisk kostnad

Tid
»
>

Figur 7. Sambandet mellan kostnader och sjukfranvaro (Malmquist, 2001 s. 10, fritt omarbetad.)

| den Gvre figuren (Punkt a) paborjar en anstalld en period med sjuknarvaro. Detta
innebéar att den anstallde befinner sig pa arbetsplatsen men arbetar med nedsatt
produktivitet pa grund av ohalsa. Bade foretaget och samhéllet borjar redan har att forlora
pengar genom minskad produktivitet och indirekta skatter som produktionen skulle ha
gett upphov till (Malmquist, 2001).



Intervjuguide — Marknadschef Bilaga C

Da den anstallde sedan beslutar sig for att stanna hemma och blir sjukfranvarande (Punkt
b) uppstar ytterligare kostnader. Den mest patagliga ar produktionsbortfallet som
foretaget gar miste om innan de rekryterat en ersattare och denne blivit fullt inskolad.
Aven kostnader for administration dr oundviklig och blir franvaron langvarig kan
kostnader for aterinskolning tillkomma. En anstéllds sjukfranvaro kan &ven paverka
andra arbetskollegor negativt, vilket leder till storningskostnader. Samhallskostnader som
uppstar vid sjukfranvaro &r ytterligare forlorade skatteintakter. Véljer foretaget att ta in en
vikarie (Punkt c) tillkommer kostnader fram till att vikarien &r lika produktiv som den
ordinarie (Punkt d). Vid denna punkt uppstar en kostnad for samhallet pa grund av att
sysselsattningen i samhéllet minskar totalt sett. Istéllet for att bade den sjukfranvarande
och vikarien ar i arbete &r nu endast vikarien i arbete (Malmquist, 2001).

Totalt under denna tid kan de finansiella konsekvenserna beskrivas pa foljande sétt.
Arbetsgivaren har forlorat intdkter samt betalat sjuklon de forsta 14 dagarna bortsett
karensdagen. Den ordinarie arbetstagaren tappar en del av sin inkomst. Kommun och
landsting gar miste om skatteintakter och efter de 14 dagarna betalar forsékringskassan
dessutom sjukpenning. Vad vi kan se av dessa figurer &r att kostnaden foér ohdlsa &r storst
i borjan for foretaget, medan den kraftigt sjunker fran och med den dag da vikarien blivit
inskolad. Darmed kan slutsatsen dras att foretaget tjanar pa att vidta atgarder i
forebyggande syfte och att snabbt rehabilitera den personal som blir sjukfranvarande
(Malmaquist, 2001).

Forutom de ekonomiska konsekvenserna kan ocksa individens livskvalité paverkas vid
ohdlsa. Dessa konsekvenser som ar av psykosocial natur, har ofta stor betydelse for
individen, samt dennes familj och umgéngeskrets (Malmquist, 2001).

1.3.2 Lénsam friskvard

Alla manniskor har begransningar i sin formaga men genom att héja kunskapsnivan,
motivationen och engagemanget kan arbetsformagan forbattras. For manga géller dock
att den fysiska formagan begransar deras kapacitet. For en del kan det bero pa sjukdomar
eller andra fysiska nedsattningar som ar svara att paverka. Men for manga med lag fysisk
arbetsformaga ar bristen pa motion och rorelse den grundldggande orsaken. Fortsatt god
fysisk formaga och hélsa bidrar till att undvika nedgang i effektivitet, samtidigt som
forbattrad kondition och hélsa kan leda till effektivitetshéjningar (Andersson et al., 2004).

Att bibehalla god hélsa och kondition har stor ekonomisk betydelse. Darmed minskar
risken for: Kostnader for sjukfranvaro, minskad effektivitet, belastningsskador, kostnader
for rehabilitering och utslagning fran arbetsplatsen. Dessa fall kan anda uppstd men ska
inte behdva uppsta pa grund av ohélsa eller dalig kondition. Med bra underhall haller
maskiner langre och med bra underhall pa méanniskor 6kar méjligheten att personalen gor
ett battre arbete och sjukfranvaron halls nere (Andersson et al., 2004).

Satsningar pa att framja personalhalsan behdver inte alltid vara 16nsamma. Till exempel
kan en uppskattad satsning pa battre kondition bland personalen istillet ha, ur
foretagsperspektiv, medfort att de som minst behdvde battre kondition deltog i satsningen
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och de som verkligen behovde den deltog inte. Det ar fa satsningar som genererar
Ionsamhet omgaende. Darfor ar det viktigt med ett tidsperspektiv dér det gar att rakna ut
hur lang tid det tar att fa tillbaka satsade resurser. Nagon garanti for en viss lonsamhet gar
inte att ge men vid investeringar bor satsade resurser vagas mot forvantade effekter for att
hantera osékerheten kring investeringen (Andersson et al., 2004).

For att kunna bedéma forvantade effekter av investeringen kravs det att sa kallade
“kritiska varden” (Bilaga A) rdaknas fram. Dessa ska vara relevanta for foretaget och
sadana som kan paverkas av den foreslagna investeringen. Nar investeringens storlek ar
kénd ska vérdena beréknas var for sig innan det kritiska vardet rdknas samman. De
kritiska vardena fungerar som mal for satsningen och skulle nagon av de uppnas sa
betraktas satsningen som lénsam (Andersson et al., 2004). For att berdkna de kritiska
vardena kravs att kostnader for bland annat sjukfranvaro, arbetseffektivitet och utslagning
raknas fram. Exempel pa berakningar for detta aterfinns i Bilaga A.

Substansmodeller & en modelltyp som blickar tillbaka och bedémer det som ar eller har
varit for att ge vagledning framat. Modellen tar sin utgangspunkt i mal, férvéantningar,
eller onskemal om resultat, och anvands till att utvardera situationer. Substansmodeller
som maluppfyllelsemodellen beaktar och beddmer till skillnad fran ekonomiska modeller,
dar kostnaden ar avgorande, om utfallet stammer 6verens med de beslutade insatsmalen
(Vedung, 1998).

Vid bedémningen av maluppfyllelsen (Figur 8) kan utvarderaren ocksd gora en
effektmatning for att se pa sambandet mellan insatsen och utfallet, samt bedéma hur
insatsen har bidragit till utfallet.

Matning av méléverensstimmelse

».
Ll

A 4

Insats Samband Utfal_l
Mal — > Resultat inom
Effektmatning malomradet

Figur 8. Maluppfyllelsemodellen (Vedung, 1998, s. 52.)

Maluppfyllelsemodellens styrkor ar, enligt Vedung (1998), bland annat enkelheten
eftersom den endast staller tva grundfrdgor: Stammer resultaten 6verens med de
beslutade insatsmalen? Beror det i sa fall pa insatsen? Lekvall och Wahlbin (2001)
menar dock att bra analysmodeller inte kan beskrivas generellt eftersom varje situation
kraver sin unika lésning.

1.3.3 Arbetsgivarens ansvar

Enligt statens offentliga utredningar (SOU 2002:5) rader ett starkt samband mellan
anstalldas sjukfranvaro och arbetsplatsforhallanden. Arbetsplatsen ar den viktigaste och
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kanske den enda platsen for effektivt forebyggande och rehabiliterande atgarder for att
minska sjukfranvaron oavsett hur sjukdomen har orsakats. Arbetsgivaren ar den som
ké&nner till och har kunskapen om hur samspelet mellan arbetsplatsen och arbetstagaren
ser ut. Det ar darfor naturligt att arbetsgivaren har ansvaret for den primdra utredningen
av det rehabiliteringsbehov som uppkommer. Det dr ocksa av intresse for foretaget att sa
snabbt som mojligt aterinfora den anstallde till arbetet (SOU 2002:5).

1.3.4 Individens ansvar

Individen &r den som har huvudansvaret for att skota sin hélsa. Detta kan den enskilde till
exempel gora genom att vara fysisk aktiv, ata sunt och avstd fran rokning. Enligt
Folkhalsoinstitutet &r 0kad fysisk aktivitet sannolikt en av de absolut basta metoder som
finns tillganglig for att minska sjukskrivningarna. Motion minskar risken for att raka ut
for forslitnings- och belastningsskador som &r en av de dominerande orsakerna till
langtidssjukskrivningar och fortidspension, samt motverkar stressrelaterade sjukdomar.
Darfor bor aven atgarder genomforas for att starka individens eget ansvar for hélsa. Detta
arbete ar en viktigt langsiktig uppgift (SOU 2002:5).

Det finns idag en Okande insikt om det orimliga i antagandet att mottagare av
halsobudskap ocksa forstar och gér vad de blir tillsagda. En rimligare uppfattning ar att
det &r mottagaren sjalv som bestdmmer vad budskapet har for inneb6rd i sammanhanget.
| bilden av frihet ingar ofta forestallningen att frihet &r ndgot som manniskor kraver av
makten. Men inom det moderna synsattet pa halsoarbete ar friheten istallet nagot som
makten kraver av manniskan. Ménniskors frihet, sjalvreglering och ansvarstagande blir
en viktig del i halsoarbetet, vilket gor friheten till en mojlighet istallet fér en skyldighet
(Kindeberg, 2001).

1.4 Den strukturerade processen

Tilltron till planeringsmetoder har efter andra varldskriget varit stark, men efter de
senaste artiondenas ekonomiska svangningar har planeringen blivit ett stod till affarsidén
istallet. Nar affarsidén skulle styra planeringen stélldes krav pa strategisk ledning, som
skulle klargdra forandringsbehov, utarbeta strategier for 6nskad forandring, tillhandahalla
tekniker och metoder, samt genomféra forandringsstrategierna (Granberg, 2003).

”En sak ar att forsoka forutse framtiden, en helt annan ar att fatta
beslut som baserar sig pa framsynthet”” (Granberg, 2003, s. 84).

Strategisk planering innebdr att understka organisationens nuvarande situation och

framtida bana, att uppratta mal, att utveckla en strategi for hur dessa ska uppnas och
sedan méta resultaten (Granberg, 2003).

1.4.1 Strategisk planering
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| strategiprocessen ar affarsidé, mal och strategi tre grundlaggande begrepp som Karlof
(1990) menar &r centrala for utveckling.

Affarsidé

Enligt Lekvall och Wahlbin (2001) &r en verksamhet uppbyggd kring afféarsidén, och att
affarsidén inte bara ska undersoka behoven utan att det ocksa bor framga pa vilket satt
verksamheten ska tillfredsstalla behoven och vilka man vill tillfredstalla. Att anpassa
affarsiden till forandrade forutsattningar ar en grundldggande uppgift for foretagets
ledning. Den ska vara latt att kommunicera, det vill sdga enkel istallet for komplicerad,
och det &r brukarnas behov som maste sattas i centrum, inte den egna produktionen
menar Granberg (2003).
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Malen ar vad som ska uppnas for att forverkliga foretagets affarsidé. Det finns oftast flera
mal pa skilda nivaer och i olika delar av verksamheten. Mest grundlaggande ar foretagets
andamal, vilket ar &garnas syften med verksamheten. Begreppet mal kan fungera som
bade mal och medel, dar mindre delmal leder till olika huvudmal och som till slut kan
leda fram till &andamalet (Lekvall & Wahlbin, 2001).

Malen i strategiprocessen anvands i sammanhang nar verksamheten vill till exempel
beskriva ledarens vision eller ledningens ambitionsniva, eller nar kvantitativa och
kvalitativa mal ska sattas upp (Karlof, 1990).

Strategi

Karlof (1990) menar att strategi ar ett integrerat handlingsmaonster for att na uppsatta mal.
En metod for att styra foretagets resurser mot omraden som ger de basta forutsattningarna
for langsiktig utveckling, stabil 1nsamhet samt konkurrensfordelar.

Strategin definierar tillvagagangssattet for att forverkliga affarsidén,
nd malen och darigenom uppfylla dndamalet med verksamheten”
(Lekvall & Wahlbin, 2001, s. 22).

Mer konkret menar Lekvall & Wahlbin (2001) att strategin &r en handlingsplan for
vagval och prioriteringar i fragestallningar som:

Vilka ska vi rikta oss till?

Vad ska vi inrikta oss pa?

Hur ska vi pa bésta satt vidareutveckla vara styrkor och minimera vara svagheter?
Vilka resurser behover vi for att genomfora strategin?

Enligt Granberg (2003) kan strategi ses som medel for att nd malen. HRM-strategi
innebar da att nd malen med hjalp av HRM-atgérder. Dessa strategier ar grunden till en
malmedveten satsning pa att rekrytera, behalla och utveckla sin personal, men ocksa ett
viktigt verktyg till att utveckla foéretagskulturen. HRM-strategin ar niara sammankopplad
med organisationens Ovriga strategier. Varje personalstrategisk arbete maste darfor borja
med en analys av pa vilket sétt insatserna kan medverka till foretagets utveckling i linje
med de dvergripande malen. Ett flertal delstrategier bor finnas istallet for en fast strategi
som snabbt blir statisk, eftersom de kan bli mer levande genom att kontinuerligt préva
och ifragasatta. Detta kraver emellertid en engagerad foretagsledning och medarbetare
som kanner till och identifierar sig med malen (Granberg, 2003).
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Figur 9 visar hur foretagets visioner, mal och kultur hanger samman med affarsidén och
personalidén.

Affarsidé
”Séttet att tjana pengar”
Foretagets visioner T )
och mal —> Strategi | Foretagskultur

l

”Séttet att leda, motivera
och utveckla medarbetare”

T

Personalidé

Figur 9. Komponentschema i organisationen (Granberg, 2003, s. 92.)

I Sverige har intresset for utvérdering av insatser lange legat efter vastvarlden i ovrigt.
Medan foretag i lander som England och Danmark har gett utvardering och uppféljning
storre betydelse. De har darfér haft en mer restriktiv attityd till att finansiera projekt utan
redovisning och utvardering. Med kraven pa lonsamhet genom att effektivisera, har
kvalitetsfragor darfor kommit i fokus och gett namn at begrepp som kvalitetssakring
inom bland annat arbetsmiljéfragor. Men Granberg menar att kvalitetssakra for tanken till
att “allt ar bra” efter att kvaliteten &r sakrad, och att arbetet istdllet bor ses som ett
standigt pagaende forbattringsarbete och darfor bor benamnas kvalitetsutveckling eller
kvalitetsarbete (Granberg, 2003).

1.4.2 Strategiarbete — En forbattringsprocess

Forbattringsprocesser gors ibland fristaende utanfor foretagets karnverksamhet eller pa
order fran foretagsledningen. Foretaget satter upp mal for sin verksamhet som sedan bryts
ner och omvandlas till strategier for handlande, vilka sedan styr forbattringsprocessen
(Granberg, 2003). En forbattringsprocess satter igang och eller underhaller ett arbete som
ar standigt pagaende. Genom att utvecklas kan organisationen forflyttas fran gamla
perspektiv till nya. Detta medfor forbattringsprocesser som praglar hela organisationen
och som &r absolut nédvéndiga for dess 6verlevnad (Gravesen, 2002).
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Ett lyckat strategiarbete kdnnetecknas av att satsningen pa att fora ut strategin medverkar
till att foérandra och utveckla kulturen inom foretaget. For detta kravs det att policyn blir
en levande del i verksamheten, vilket mérks genom diskussioner om bland annat innehall
och budget. Forutom att arbeta processinriktat ar det viktigt for féretagsledningen att vara
delaktiga i processen (Granberg, 2003). Delaktighet &r ett centralt begrepp inom bade
organisatoriskt utvecklingsarbete och inom halsoarbete menar Hanson (2004). Under
seminariet ”Arets friskaste foretag 2005” holl Klas Hallberg ett foredrag om
kommunikation pa arbetsplatsen som fortydligade hur kommunikationsproblem kan
uppsta.

’Information ska inte ut, den ska in”* (Hallberg, 2006-03-17).

1.4.3 Beslutsprocessen

Hur ska chefer, medarbetare och halsoarbetare ga tillvaga for att skapa en arbetsplats som
ger forutsattningar for att alla som arbetar dér ska kunna uppleva arbetsgladje,
vélbefinnande och hélsa? Det halsoframjande arbetet maste finnas pa alla nivaer i en
organisation som pa nagot satt kan paverka medarbetarens halsa. | ett halsoframjande
arbete finns det olika angreppspunkter. | arbetslivet kan det handla om att hitta former for
organisering, ledarskap och personalarbete (Hanson, 2004).

Verksamheten bestar av manga beslutsfattare pa flera olika nivaer, och deras mal och
beslut paverkar verksamhetens samlade mal och beslut. Verksamhetens strategi ar inte
endast lika med ledningens beslut, utan ocksa resultatet av ett komplicerat samspel
mellan olika individer och grupper i verksamheten. Om antagandet att verksamheten
bestar av individer med egna mal ar accepterat, ar det ocksa naturligt att acceptera att
verksamheten har ett 6vergripande mal (Nygaard, 2002).

Att fatta beslut (Figur 10) innebér att vélja mellan alternativa handlingsvagar dér valet
inte ar givet pa forhand. I fall av storre ekonomisk betydelse och langsiktig varaktighet
kan behov av att forbattra sitt beslutsunderlag med ny information om olika férhallanden
for valet av handlingsvag var nédvandigt (Lekvall & Wahlbin, 2001).
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,’I Befintligt
! beslutsunderlag

________ 0

Besluts-
rekommendation

,’I Nytt /

Beslut
Genomfdrande
Uppfdljning

Aterkoppling T, I

Figur 10. Fran beslutsfraga till beslutsrekommendation (Lekvall & Wahlbin, 2001, s. 70, fritt omarbetad.)
Problem eller mojligheter leder till att en beslutsfraga uppkommer och i beslutsanalysen
behover den vidare preciseras och avgrénsas. Beslutsanalysen &r en arbetsprocess som
halls levande av kontinuerlig reflektion och dialog. Nulaget, den gemensamma bilden av
hur det &r, beskrivs och 6nskeldget, hur det &r nér det ar som bast, formuleras. (Lekvall &
Wahlbin, 2001)

Karnan i beslutsanalysen ar att gora en diagnos av beslutsfragan. | det har sammanhanget
kan det Oversattas med att dela upp en beslutsfraga och forsoka identifiera, de
bakomliggande orsakerna till ett problem, eller forutsattningarna for att realisera en
mojlighet. For att gora detta kravs det en analysmodell (Bilaga B och C) som pa ett
forenklat satt beskriver de bakomliggande faktorer som styr utfallet av problemet eller
mojligheten. Modellen &r en forenklad bild av verkligheten som hjélper oss att forsta en
viss del av denna verklighet. Vilken typ av modell som bdr anvandas beror pa om
beslutsfragan ar problemdriven eller handlar om en ny méjlighet. For en problemdriven
beslutsfraga passar en analysmodell som bryter ner problemet till underliggande orsaker
pa olika nivaer. Processen leder fram till en beslutsrekommendation som laggs fram till
den beslutande instansen, till exempel ledningsgruppen (Lekvall & Wahlbin, 2001).
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2. Problemformulering

Som det framgar i bakgrunden s& ar ohéalsan ett 6kande problem i samhéllet. Ohalsan
leder bland annat till dkad sjukfranvaro vilket leder till dkade kostnader for saval
foretagen som samhallet. Arbetsplatsen anses vara en viktig arena for att forebygga den
okade ohalsan vilket gor det viktigt att fa foretagen att satsa pa halsoframjande atgarder.

Regeringen har tillsatt en utredning och handlingsplan (SOU 2002:5) for 6kad halsa i
arbetslivet, dar syftet ar att ta ett helhetsgrepp pa arbetslivets ohélsa. Detta leder till att
trycket fortsatter att 6ka pa foretag och organisationer da arbetsgivarnas ekonomiska
ansvar for sjukfranvaron forstarks (DS 2002:63).

| efterforskningarna kom forfattarna i kontakt med ett foretag som efterfragade en
utvéardering av deras friskvardssatsning, samtidigt framholls sjukfranvaron som viktig att
forbattra i sammanhanget. Under perioden var forfattarna dven i kontakt med en
verksamhet som utvérderar och utvecklar hélsoarbete i organisationer. Utifran dessa
erfarenheter och annan forskning pa omradet utarbetades en idéskiss for hur forfattarna
ville arbeta med ett hélsoframjande projekt pa organisationsniva, vilket ledde till
utformningen av syftet.

Upprattandet av ett strategiskt hédlsoarbete innebdr mer arbete for foretaget och for ett
redan arbetsbelastat foretag kan detta ses som en pafrestning. For att halsoarbetet ska
kunna implementeras och fa genomslagskraft, galler att kostnaderna och
arbetsbelastningen inte &r alltfor stora for foretaget. Det ar oundvikligt att upprattandet av
en sadan arbetsprocess kommer att innefatta bade positiva och negativa aspekter for
foretaget. Det &r darfor viktigt for halsoarbetets fortlevnad att den nytta som det bidrar
med Overvager resurserna som kréavs for att uppratta det.
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3. Syfte

Tanken med uppsatsen ar att den ska synliggora och vdaga samman det resursbehov och
den nytta som uppkommer i samband med ett halsoframjande arbete. Syftet &r darmed att
beskriva ett foretags arbete med personalhalsan pa organisationsniva, och utifran detta
presentera beslutsrekommendationer till foretaget for vidareutveckling av arbetet.

3.1 Fragestallningar

e Hur ser halsoarbetet ut pa foretaget idag?
e Hur kan foretaget utvardera hélsoarbetet?

3.2 Avgrénsningar

Studien har avgransats till att endast undersoka foretaget pa organisationsniva och darfor
inte personalens asikter och behov. Pa grund av att studien genomfors i en privat
organisation, tar den darfér inte upp problem som finns i den offentliga organisationen.
Studien syftar till att ta fram en rekommendation for beslut och avser darmed inte att
genomfora och folja upp beslutet.
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4. Metod

| detta kapitel forklaras hur genomférandet av uppsatsen har gatt till vaga. Metodvalen
presenteras, samt redovisas hur datainsamlingen gatt till och hur intervjuerna
genomforts.

4.1 Val av metod

Lekvall och Wahlbin (2001) presenterar fyra olika typer av undersokningsansatser som
kan karaktérisera en uppsats:

e Explorativt — syftar till att ge huvudsakliga kunskaper och forstaelse inom ett visst
problemomrade. Detta kan bli underlag for vidare forskning

e Beskrivande - Kartlaggning av fakta och sakforhallanden inom ett visst
problemomrade.

e Forklarande — att forklara orsakssamband inom ett visst omrade.

e Forutsdgande — under vissa forutsattningar forsoka forutsdaga vad som kommer att
hénda med hjélp av prognoser.

Studien utgick framst fran den beskrivande inriktningen. Da den beskrev vilka
konsekvenser ohalsa kan medfora for foretaget samt beskrev hur halsoarbetet ser ut pa
foretaget.

4.1.1 Urval

Ett istallet for flera foretag valdes att undersbkas for att kunna genomféra mer
djupgaende intervjuer. Forfattarna antog att detta satt skulle ge en béttre insyn om
foretagets attityder och atgarder kring hélsoarbetet an om flera foretag hade valts och
mindre djupgaende intervjuer genomforts.

En fallstudie utgar fran ett helhetsperspektiv och den forséker fa en sa heltackande bild
av som mojligt av studieobjektet. Den kommer till anvandning nédr processer och
forandringar ska studeras. Da fallstudien innebar att genomfora en undersokning pa en
mindre avgransad grupp var det viktigt att studien tog med flera personer med olika
bakgrund och positioner i intervjun for att helhetsbilden skulle bli rattvis. (Patel &
Davidsson, 2003).

Forfattarna hade innan studien startade kontakt med foretaget och andra for studien
angelagna personer inom koncernen. Efter dnskemal fran foretaget naddes en gemensam
overenskommelse for att genomfora ett projekt. For forfattarna var det viktigt att
undersoka ett foretag som inte ar krisdrabbat eller har stora personalnedskarningar da
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detta skulle kunna paverka personalens vélbefinnande. Eftersom studien genomférdes pa
organisationsnivd var det viktigt att foretaget skulle ha en val utvecklad
personalavdelning samt ledningsgrupp.

Eftersom en del av syftet var att beskriva hélsoarbetet pa foretaget, valdes tva personer i
ledningen ut som respondenter. Det var viktigt att respondenterna var med i ledningen
eftersom arbetet genomfordes pa organisationsniva, men ocksa pa grund av att
foretagsledningen bor vara delaktig i utvecklingsarbetet om det ska medverka till
forandring (Granberg, 2003). Personalchefen var viktig att intervjua eftersom HRM-
fragor ligger inom denna avdelning. Verksamhetschefen hade inte majlighet att bli
intervjuad under tidsperioden. Med rekommendationer av verksamhetschefen valdes
istallet marknadschefen ut som den andra respondenten.

4.2 Insamling av data

I en kvalitativ studie &r validitet nagot som genomsyrar hela forskningsprocessen (Patel
& Davidson, 2003). Detta gor att sattet vi presenterar arbetet for lasaren ar av stor
relevans for validiteten. Genom att kunna visa att insamlingen av data ar gjord pa ett
seriost, etiskt och objektivt satt och sedan presentera den pa ett trovardigt, 6ppet och
relevant sétt, gor att lasaren kan skapa sig en egen uppfattning och relativt latt kunna
avgbra om resultatet &r trovardigt (Trost, 2005). Enligt Patel & Davidsson (2003) ar
reliabilitet sammanflatat med validitet i kvalitativa studier. Validiteten blir darmed ett
vidare begrepp som innefattar reliabiliteten.

Bade priméar- och sekundardata anvandes i studien. Primardata togs fram med hjalp av
intervjuer med det utvalda foretaget. Detta anvandes for att beskriva hur halsoarbetet ser
ut pa foretaget idag och som underlag till de andra fragestallningarna. Sekundardatan som
bertrdes var litteratur, tidsskrifter, artiklar, foreldsningar, tidigare forskningsrapporter
samt statliga utredningar. Detta var nddvandigt for att skapa en uppfattning om &mnet,
skapa en referensram, samt for att utforma intervjuguiden. Vid insamlingen av
sekundérdata anvénde vi oss framst av bibliotekets databas GUNDA och LIBRIS men
aven Internet sokmotorn www.google.se.

4.2.1 Intervju

| denna studie valdes en kvalitativ undersokningsmetod med en lag grad av
standardisering och strukturering. Detta gav intervjupersonen mojlighet att tolka fragorna
fritt utifran tidigare personliga erfarenheter och i sin tur ge ett sa uttmmande svar som
mojligt. Vissa fragor i intervjuguiden konstruerades som amnesomraden att tala kring
Detta for att skapa variation under intervjun och for att respondenten skulle kunna tala
mer fritt. (Trost, 2005). Eftersom 6ppna fragor konstruerades anvandes foljdfragor for att
vidareutveckla svaren. Bland fragorna fanns nagra med hog grad av standardisering och
strukturering. Nar dessa fragor skapades valde forfattarna att ta med, for foretaget,
relevanta svarsalternativ vilket gav respondenterna mer tid till att fundera Over
alternativen, istallet for att komma med egna. Utformningen av intervjuguiden gjordes
med hjalp av litteraturen som anvandes till bakgrunden och olika fdrelasningar om
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halsoarbete i organisationer. For att forbattra intervjuguiden gjordes tva pilotstudier innan
den slutgiltiga versionen faststalldes.

Innan intervjuerna genomfordes skickades intervjuguider ut till respektive respondent
tillsammans med en forklaring av syftet med studien. Detta gjordes for att de intervjuade
skulle fa mojlighet att reflektera och forbereda sig pa fragorna, vilket i sin tur kan leda till
att svaren 1 intervjuerna blir mer genomtankta. En nackdel med att skicka ut
intervjuguiden i forvag kan vara att svaren istéllet blir tillrattalagda. For att motverka
detta togs fragorna som rorde deras egen uppfattning bort innan den skickades ut. Dessa
fragor atergavs forst vid intervjun sa att respondenten kunde uttrycka sig spontanare,
vilket kan spegla sig i svaren. Fragor som rorde respondenternas installning till &mnena;
halsa, halsoframjande arbete och sjukfranvaro var de som togs bort.

Intervjun med personalchefen, dar fragorna var flera, genomférdes pa 100 minuter medan
intervjun med marknadschefen genomférdes pa 70 minuter. Bada intervjuerna
genomfordes under samma dag med nagra timmars mellanrum. Tva intervjuare deltog vid
utfragningen for att komplettera varandra. Stodanteckningar gjordes och diktafon
anvandes for att det som sades inte skulle missas eller misstolkas. Detta hade tidigare
godkants av bada respondenterna. Det bor papekas att aven nackdelar kan férekomma vid
anvandandet av diktafon, da respondenterna kan kéanna sig obekvama att svara
sanningsenligt. Vid genomférandet av intervjuerna togs hénsyn till dem etiska reglerna
som Humanistisk-samhallsvetenskapliga Forskningsradet (1999) tagit fram.

Efter genomférandet av intervjuerna sammanstalldes materialet utifran anteckningarna
och det inspelade materialet. Detta tolkades av forfattarna och skrevs sedan samman i
I6pande text for att sedan skickas till personalchefen for godkannande och eventuell
komplettering. Detta tillvigagangssatt anvandes for att forsakra att ingenting har
missuppfattats och for att ge respondenterna moéjlighet att fortydliga sina uttalanden. Efter
att respondenterna godkant materialet har detta anvéants som grund for resultatet.
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5. Resultat

| detta kapitel redovisas genomférda intervjuer samt erhallen information fran foretaget.
Dessutom aterfinns berdkningar pa halsa och loénsamhet inom foretaget.
Sammanstallningen av resultatet svarar pa fragorna: Hur ser halsoarbetet ut pa
foretaget idag? Hur kan féretaget utvardera halsoarbetet?

5.1 Broschyr Friskvardssatsning 2006

Varen 2005 ar foretaget det nast friskaste inom foretagskoncernen berdknat pa
sjukfranvaro (6 procent), men enligt foretaget ar det fortfarande for manga sjuktimmar.
Detta dr nagot som foretaget vill forbattra med friskvardssatsningen. Malséttningen &r
enligt broschyren att bli Sveriges friskaste foretag inom koncernen, varen 2006.

Broschyren forklarar att alla medarbetare har en viktig roll i foretagets framgang och att
detta staller krav pa bade arbetsgivaren och den enskilde individen. Gemensamma
anstrangningar ska skapa férutsattningar for en kontinuerlig forbattring av valmaendet pa
arbetsplatsen.

Broschyren forklarar att medarbetarna har ett personligt ansvar for sin halsa men att det
finns ett intresse ocksa fran foretagets sida att alla kdnner sig uppmuntrade att vilja ma
battre eller att bibehalla en god kondition och halsa. Darfor satsar foretaget pa bade
kollektiva och individuella insatser, men tillagger att aktiviteterna tas bort om de inte
utnyttjas val. Nedanstaende citat aterfinns i friskvardsbroschyren.

Vi satsar pa var personal, vi vill att du satsar pa foretaget!”
Aktiviteter och formaner som foretaget erbjuder personalen:

e Halsovardsavtal med foretagshalsovard.
Hjalper till med rehabiliteringar, arbetsmiljofragor, forebyggande halsoarbete och
erbjuder privat sjukvard. Omfattar medarbetare som har foretaget som
huvudarbetsgivare.

e Fri traning pa friskvardsanlaggning.
Trana tva ganger i veckan pa nagon av de tre traningsanlaggningar som erbjuds.
Dér kan alla aktiviteter utnyttjas, till exempel styrketraning, bodypump, aerobics,
step, spinning, poweryoga och coreball.

e Innebandypass
En gang i veckan i tva timmar erbjuds detta till alla pa foretaget.

e Ma bra- bidrag
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Aktivitetsbidrag, pa 500 kronor per anstalld, som kan anvéandas till nastan vad
som helst. Nagra exempel pa aktiviteter ar danskurs, tai chi, kostradgivning eller
stresshantering.
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e Massage
Massor kommer till foretaget en dag varje vecka under sex timmar och masserar
till ett subventionerat pris, 100 kronor.

e Personalklubbar
Klubb finns dar konstintresserade medarbetare traffas.

e Avdelningspott
Varje avdelning har en summa pengar som de ska kunna anvanda for att 6ka
trivseln bland medarbetarna.

e Gratis Fika
Som tack for en god och engagerad insats bjuder féretaget pa tva koppar dryck
samt en frukostbulle varje dag.

e Personalfest
Tva ganger om aret anordnar foretaget personalfest.

e Personalrabatt
15 procent personalrabatt pa foretaget.

e Handla pa varukredit
Inkop pa foretaget gar att dela upp pa nio manadsloners delbetalning.

e Automatiskt medlemskap i intresseklubb
Medarbetarna blir automatiskt medlem i intresseklubb vilket ger ytterligare
formaner som gar att lasa pa foretagets hemsida.

e Utvecklingsmojligheter
Som anstalld pa foretaget ar det den anstallde som bestammer hur den ska
utvecklas, men stora mojligheter finns.

e Andra formaner
For att forbattra motivationen och trivseln erbjuder foretaget ocksa
utvecklingssamtal och individuell 16nesattning.

5.2 Fakta och information fran foretagets hemsida
Vision: Att skapa en béttre vardag for de manga manniskorna.

Affarsidé: Att erbjuda ett brett sortiment form- och funktionsriktiga
heminredningsartiklar
till s& laga priser att sa manga manniskor som majligt far rad att kopa dem.
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Personalidé: Att ge enkla, arliga méanniskor mojlighet att utvecklas bade som individer
och i sina yrkesroller, sa att vi tillsammans och med ett stort engagemang
kan skapa en béttre vardag for oss sjalva och vara kunder.

5.3 Intervjuer

Nedan sammanstalls resultatet av de intervjuer som genomforts med utvalda personer ur
ledningen pa foretaget. Intervjuerna har sammanstallts i sammanflatad form for att kunna
tydliggora skillnader och likheter som finns mellan respondenterna. Intervjun syftar
varken till att undersoka respondenternas personliga asikter eller arbetssituation. Syftet ar
att undersoka ledningens forhallningssatt till for studien centrala begrepp, samt beskriva
foretagets nuldge inom foreliggande omrade.

Personalchef (PC)

Intervjun med PC fran foretagets ledning genomférdes den 5 maj. PC &r utbildad
socionom och har tidigare arbetat inom socialtjansten. Inom koncernen har hon arbetat
sedan 2000, dar hon under de tre senaste aren aktivt har arbetat med personalfragor som
personalassistent. Sedan 2005 sitter hon med i ledningen som personalchef.
Ansvarsomradet bestar bland annat av att driva processer inom rekrytering, introduktion,
rehabilitering och kompetensutveckling. Hon fungerar ocksa som support gentemot
cheferna i dessa fragor. | arbetet med personalhélsan har hon bland annat varit delaktig i
framtagandet och genomforandet av friskvardssatsningen inom foretaget.

Marknadschef (MC)

En intervju genomférdes med MC pa foretaget den 5 maj. Hon har arbetat inom
koncernen i sex ar och dr sedan 2005 marknadschef och med i ledningen pa foretaget.
Som lokal marknadschef pa ett av koncernens foretag fungerar hon som ett sprakror
mellan kunderna och foretaget.

5.3.1 Halsa och héalsofrdmjande arbete

Bada respondenterna ser halsa som ett brett begrepp. PC definierar hédlsa som valmaende
i privat- och yrkesliv, dar valmaende innebar att ma bra bade pa ett fysiskt- och psykiskt
plan, och déar individen bor ha handlingsutrymme for att kunna se sina egna mojligheter.
Enligt PC ingar ocksa faktorer som gladje, humor och trivsel i begreppet halsa. For MC
innebér halsa ocksa att ma bra. Hon menar att héalsan paverkas av en treenighet som
inkluderar fysiskt, psykiskt och socialt valmaende.

MC forknippar halsoframjande arbete med férebyggande friskvard, dar hon menar att
avtalet med friskvardsanlaggningen ar ett exempel pa detta. For PC skulle hélsoframjande
arbete kunna innebdra att erbjuda personalen utbildning i ergonomi for att skapa god
lyftteknik, eller att servera hélsosam mat i personalrestaurangen. Men det kan ocksa
innebdra att motverka mobbing sager hon.
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5.3.2 Halsan och sjukfranvaron pa foretaget

Foretaget startades hosten 2004 och har idag cirka 300 fast anstdllda och cirka 100
behovsanstallda. Ledningen bestar av sex personer och dessa befinner sig pa samma
arbetsplats som de anstallda. Pa fragan hur respondenterna upplever att halsan &r hos
personalen idag, svarar bada att den &r bra men att den kan bli battre. PC tillagger att en
av anledningarna till att halsan ar bra pa foretaget kan vara att det ar ett nytt foretag med
lag medelalder bland medarbetarna. Pa tal om personalhélsan stiller MC en fraga under
intervjun:

Varfor valde ni inte att gora arbetet pa ett foretag som inte jobbar sa
bra med halsan?”

Idag ar den totala sjukfranvaron bland de anstillda 6,9 procent, och den Korta
sjukfranvaron 3,1 procent. Enligt PC ar ledningen inte néjda med nivan pa sjukfranvaron
och tycker att det gar att forbattra den. Férkylning och huvudvéark ar skal, som ar mer
representerat an andra, till sjukfranvaro. Belastningsskador, som problem med axlar, visar
enligt PC en tendens att 6ka. Hon tror att de hdr problemen inte har visat sig an eftersom
det ar ett foretag med ung personal. De som ar langtidssjuka har enligt respondernterna
en komplicerad sjukdomsbild.

Sjukfranvaron mats kontinuerligt och tas upp manadsvis inom ledningen. Enligt PC har
korttidsfranvaron Okat och ar dafor mest intressant for foretaget. Sjukfranvaron innebar
enligt respondenterna inte bara kostnader utan ocksa att foretaget tappar i kompetens och
gruppdynamik. Det handlar om att se manniskor séger PC.

5.3.3 Organisation

Huvudansvaret for att arbetsmiljoarbetet pa foretaget genomfors och féljs upp ligger
enligt lag hos arbetsgivaren. Skyddsombuden som &r de fackliga representanterna har ett
uttalat delansvar. De har befogenheter att till exempel avbryta ett arbetsmoment eller
stdnga en hel arbetsplats om det finns omstandigheter som foranleder fara for person
sager PC. Nagon person med motsvarande ansvar for halsofragor, till exempel
halsoinspirator eller halsokoordinator, finns inte inom foretaget. Ansvaret for
arbetsprocessen med halsoarbetet ligger hos personalavdelningen. Intresse och
engagemang kring halsofragor kan komma fran andra inom foretaget, sa kallade
"eldsjalar” eller personer som har idéer och hittar pd nya aktiviteter. Dessa personer har
inget uttalat ansvarsomrade och deras roller i samband med detta arbete &r inte
dokumenterat.

For att ta reda pa hur personalen upplever sin arbetsplats genomfors arligen en
personalundersokning som bland annat undersoker; personalens fortroende for sin
ledning, eget ansvar i arbetet, samarbetet pd och mellan avdelningar, personalens
motivation, samt effektivitetshinder som kan finnas i arbetet. Respondenterna &r néjda
med resultatet fran arets undersokning och sager att det har forbattrats fran foregaende ar.
Till exempel &r bendgenheten att vilja stanna kvar pa foretaget stor, &ven om personalen
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skulle bli erbjudna ett liknande jobb med likvardig l6n fast pa ett annat foretag. Men dven
om bendgenheten fortfarande ar stor sa har den sjunkit nagot. Enligt respondenterna har
motivationen forsamrats bland medarbetarna, vilket PC tror kan ha paverkat
bendgenheten att stanna pa foretaget negativt. | situationsanpassat ledarskap ingar det
ocksa att undersoka personalens behov. MC sager att kommunikationen mellan chef och
personal har blivit béattre men att den fortfarande kan forbattras.

PC lyfter fram att motivationen &r viktig att forbattra och séger att den kan vara en
bidragande faktor till korttidssjukfranvaron. Motivationen paverkas kanske negativt pa
grund av personalens laga medelalder tror PC. Respondenterna anser att de behov som
personalen har och som behover tillgodoses ytterliggare i forsta hand ar:

e Kommunikation — Béttre samarbete pa och mellan avdelningar.
e Delaktighet — Béattre motivation med ¢kat ansvarstagande.

Ledningens och verksamhetschefens intresse och engagemang for halsofragor tycker
bada respondenterna &r stort. PC tror det beror pa att foretagets personalidé framhaller att
personalen ska ma bra. MC menar att personalens halsa tas upp vid varje ledningsmote i
samband med sjukfranvarorapporter, utvecklingssamtal och personalundersékningen. PC
tycker dven hon att sjukfranvaron tas upp pa ledningsmotena med jamna mellan rum,
men poangterar att halsofragor som enskild punkt inte tas upp pa regelbunden basis. PC
sager ocksa under intervjun att hon tror att det blir storre fokus pa halsofragorna om
personalen sjélva uppmarksammar dem.

Enligt bada respondenterna finns det ingen specifik budget som deklarerar kostnader eller
intakter i samband med halsoarbetet. Foretagshélsovarden har en egen post i budgeten,
medan andra satsningar pa personalhalsan kan hamna under olika poster i budgeten, till
exempel 6vriga personalkostnader. Forutom personalfester och liknande aktiviteter, sa
kops de flesta tjanster in genom foretaget. Darfor ar inte lokaler, administration och
personal budgeterat i héalsoarbetet. Foretaget erbjuder alla anstéllda ett "friskvardsbidrag”
pa 500 kronor per ar. Utéver bidraget finns ingen mer berakning pa hur mycket resurser
som satsas per anstalld.

Anstallda som &r i kontakt med foretagshalsovarden &r inte anonyma men hanteras
konfidentiellt via personalavdelningen. Enligt PC ar den vél anvdnd, men Onskar
samtidigt en mer utforlig beskrivning av dem som varit i kontakt med
foretagshalsovarden for att lattare kunna géra en uppféljning av resultaten.

For att framja personalhdlsan har ett antal medarbetare utbildats i ergonomi for att kunna
fungera som ombud pa respektive avdelning. Ut6ver detta har inga forelasningar eller
utbildningar i hélsa erbjudits personalen. Foretaget hyr utrymmen for att kunna erbjuda
personalen ett traningspass vardera i bade bodypump och innebandy. Bodypumppasset ar
dock numera borttaget eftersom det var daligt besokt.

Fran borjan fanns diskussioner kring att ha en halsosam inriktning pa
personalrestaurangen sager PC, med till exempel nyckelhalsmarkt mat eller fler
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salladsalternativ. Maten som personalen erbjuds till lunch bestar av tre alternativ pa
vardagarna och tva pa helgerna, och av dessa ar ett alternativ alltid vegetariskt. Matsalen
ar platsen déar personalen samlas i samband med rasterna och lunchen. Dér finns férutom
dagens luncherbjudanden ocksa kakor, godis och glass att tillgd mot betalning. De
drycker som erbjuds dar &r bland annat kaffe, te, lask och mjolk. Enligt PC har foretaget
medvetet valt att inte ha lask- och kaffeautomater i personalutrymmena. For att framja
rorlighet behéver personalen istéllet ga till matsalen for att dricka eller 4ta. Aven om mat
och dryck inte far forekomma bland kunderna kan PC tanka sig att erbjuda frukt till
personalen. Men da i utrymmen dér kunderna inte vistas, till exempel pa kontoret dar
administrationen finns. Foretaget erbjuder idag personalen tva frukter per dag i matsalen.

5.3.4 Mal

Koncernen har tagit fram ett dokument som dopts till "arbetsmiljéboken”, som bland
annat tar upp fragor kring vald och droger pa arbetsplatsen. Malen med arbetet foljer
lagstiftningen for arbetsmiljo och dari finns darfor inga specifika mal for arbetet med
halsan inom koncernen. Respondenterna séager sjéalva att de inte heller kanner till nagra
uttalade mal for arbetet med personalhélsan. Tidigare under intervjun, i samband med hur
hon har arbetat med halsa inom foretaget, sager dock PC att foretaget har som ”"mal att
vara anstédllda ska ma bra pa alla plan”. Det finns en personalidé som syftar till att alla
medarbetare ska ma val menar PC och sdger att de har arbetat med att bygga upp
karnverksamheten, och att de darfor an sa lange inte har hunnit med att bygga upp mal
for personalhélsan. Eftersom de har alla férutsattningar, som ett nytt féretag med friska
och glada ménniskor innebar, ar det dags for det nu tillagger hon.

| broschyren som beskriver friskvardssatsningen star det att foretaget vill bli Sveriges
friskaste foretag, inom koncernen, varen 2006. P& fragan om det kan beskrivas som ett
mal for halsoarbetet, svarar PC ja. For att bli Sveriges friskaste behover foretaget sanka
sin sjukfranvaro. Ett av malen ar darfor att under 2007 sinka den totala sjukfranvaron till
fem procent. P4 samma fraga kanner MC dock inte till malet med sjukfranvaron.

5.3.5 Strategi

Friskvardssatsningen togs fram av den tidigare personalchefen samt PC som da var
personalassistent. FOr den & PC numera ansvarig och hon eftersoker utvarderingar som
undersoker huruvida satsningen ger resultat. Friskvardssatsningen startades for att de
skulle bli Sveriges friskaste foretag. PC menar att mar man bra sa fungerar man ocksa
bra, darfor vill foretaget forebygga arbetsskador och frdmja en god hdlsa genom
satsningen. Det finns dock ingen uttalad handlingsplan for hur foretaget ska bli Sveriges
friskaste foretag, eller for hur foretaget ska sanka sjukfranvaron till fem procent. Darmed
finns heller ingen kontinuerlig uppfoljning pa halsoarbetet.

For att arbetsbelastningen ska halla sig pd en jamn niva for personalen anvands
behovsanpassad bemanning. Foretaget forsoker ocksa skapa variation i arbetet genom
arbetsrotation.
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Ledningen har mote varje eller varannan vecka, beroende pa behov. Kommunikation
mellan ledning och personal sker med en motesstruktur dar ledningen har mote pa
tisdagar, pa onsdagar har funktionscheferna mote med avdelningscheferna och pa
torsdagar har de mote med personalen. Andra kommunikationskanaler som foretaget
anvander &r personaltidningen som utkommer varje vecka, foretagets intrandt som
personalen kan komma at hemifran och anslagstavlor som finns utplacerade pa foretaget.
Pa vissa hall anvands ocksa parmar och e-post. Det ar viktigt att flera kanaler finns
eftersom manga av medarbetarna jobbar helg eller vid behov, vilket gor att de faller
utanfor den vardagliga motesstrukturen. Om informationen nar alla har foretaget inte
undersokt, men den enskilde maste ta initiativ sjalv och darfor uppmanas personal till
detta. Alla vet var informationen finns att hamta, sager PC. Utover detta framhaller MC
utvecklingssamtalen som kommunikationskanal.

Utvecklingssamtal eller l1onesamtal genomférs en gang per ar och enskilt med varje
medarbetare. Dar gar avdelningschefen igenom en mall som tar upp fragor kring
arbetsprestationen. Fragor om halsa finns inte med i samtalen, men sjalvklart kan
personalen lyfta fragor om hur de mar och vilka behov de har, sager PC. Foretaget skiljer
pa utvecklingssamtal och lonesamtal, darfor gors de inte vid samma tillfalle.

Respondenterna sager att kommunikationen ocksa sker pa golvet, dar behoven undersoks
med begreppet "management by walking”. Personal har ocksa méjlighet att komma med
asikter pa avdelningsmoten som &ager rum varje morgon. P4 morgonmétet informeras
personalen om arbetsdagen i 5-15 minuter innan de gar till sina uppgifter. Torsdagarnas
morgonmaten ar langre och pagar i 30 minuter.

I ett led att utveckla personalen har foretaget forutom ergonomiutbildningen haft
ledarskapsutbildningar fér bland annat rekryteringssamtal och utvecklingssamtal.
Foretaget bjuder aven in personalen till fest tva ganger per ar och ordnar en middag vid
jul. Varje avdelning har ocksa en budget som de kan utnyttja till valfri aktivitet for att
framja gemenskapen.

Personalen far roka utanfor personalingangen och i rokrummet vid personalrestaurangen,
men antalet rokare pa foretaget ar dock inte kant. Drog- och alkoholtester gors inte inom
foretaget, istéllet hoppas foretaget upptacka drog- och alkoholproblem genom att vara
nara medarbetarna. Hur foretaget handskas med sddana problem finns beskrivet i
arbetsmiljéboken.

Arbetstiderna varierar mycket pa foretaget. De forsta borjar 05:00 och de sista brukar ga
hem 21:00. For de som jobbar en hel arbetsdag bestar dagen av atta timmars arbetstid och
en timmes rast att fordela 6ver en lunchrast och tva kortare raster. Rasterna tillbringas
oftast i matsalen.

5.3.6 Nyttan med att frdmja personalhélsan

Bada respondenterna ar Gvertygade om att det ar nyttigt att framja personalhalsan. PC
anser att det har langsiktiga effekter pa personalens situation, motivation och valmaende,
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vilket bland annat leder till att personalen méter kunden battre. | slutdndan for det med
sig ett gott rykte kring foretaget och hogre forséljning.

Genom att synliggora foretagets mal och strategier i halsoarbetet kan arbetsmiljon och
personalens halsa forbattras ytterliggare. MC séager att om man fokuserar pa nagot sa
leder det till att det blir mer kraftfullt och syftar till att det gar att fordela resurserna béttre
om det gar att utvardera snabbare och om arbetet gors tydligare.

Nedanstaende alternativ paverkas alla positivt av halsoframjande arbete. Men aven om
faktorerna enskilt paverkas av battre personalhalsa sa paverkas de ocksa av varandra,
anser respondenterna.

Image och varumarke

Attraktion av kompetent arbetskraft
Forsaljning

Anstalldas situation

Anstalldas installning och motivation

Att framja personalhélsan sprider ett gott rykte och da ar det hit alla vill komma, bade
kunder och personal sadger PC. Om nagon eller nagra av alternativen uppfylls, sa
motiverar det att uppratta ett halsoarbete med tydliga mal och strategier anser MC.

5.3.7 Utformning och utvardering av arbetet med personalhélsan

Pa foretaget finns matverktyg som bland annat kan anvéandas for att kvantitativt eller
kvalitativt mata arbetsprestationen. Kvantitativt kan foretaget se pa kassaflodet, kunder
per tidsenhet och volymen som hanteras pa lagret. Indirekt gar det ocksa att félja hur stor
bemanning som krévs for att hantera en viss uppgift.

For att kvalitativt méta arbetsprestationen anvands utvecklingssamtal eller I6nesamtal.
Situationsanpassat ledarskap eller "management by walking” anvéands ocksa. Detta
innebdr att vara ute mycket pa golvet for att kunna ha en daglig dialog med medarbetarna
och ge aterkoppling pa arbetsprestationen. Som chef ar det viktigt att veta hur det ligger
till, anser PC.

Vissa av malen med personalhalsan kan vara svara att mata dagligen, till exempel gladare
personal, mer motiverad personal och storre valmaende. Dessa kan dock utvarderas med
den arliga personalundersékningen sager PC. Den arliga matningen &r ett sétt att fa en
sammanstalld helhetsbild. | 6vrigt anser PC att det situationsanpassade ledarskapet
kanske &r det allra viktigaste sattet att utvardera personalens hélsa. Genom 6ppen och
I6pande dialog kan cheferna fa en klar uppfattning om hur personalen uppfattar sin
situation. Andra mal foretaget har méjlighet att méata ar farre arbetsskador eller incidenter
pa arbetsplatsen, sjukfranvaro, 6vertid, samt produktivitet eller effektivitet.

Mal som bada respondenterna anser ar viktiga att utvardera:
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Farre arbetsskador

Storre valmaende bland anstéllda
Hogre frisknarvaro

Mer motiverad personal

Lagre korttidssjukfranvaro

Nagra av malen i hélsoarbetet som tilldelades respondenterna var mindre viktiga. Till
exempel anser PC att man lar av sina misstag, darfér ar det missvisande att méta antal fel
i arbetet. Att strava efter lag personalomséttning tillhor inte heller féretagets malsattning,
da foretaget vill att personalen utvecklas och soker nya mal inom eller utom foretaget.
Enligt MC finns en koppling mellan fler producerade enheter, farre dvertidstimmar och
mer effektiv personal, vilka hon anser ocksa &r viktiga att utvardera. PC anser daremot att
det &r viktigare att utvardera mal som till exempel gladare personal, 6kad kompetens och
lagre langtidssjukfranvaro.

Foretaget &r fortfarande nytt men nu &r det dags att ta nésta steg och utvardera
friskvardssatsningen, sager PC som ifragasétter om satsningen nar ratt personer och om
det ar ratt satt att jobba pa. Om arbetet med att framja personalhélsan inte nar malen,
anser respondenterna att det bor utvarderas for att se vad felet &. Men innan foretaget
forkastar idén bor det undersokas varfor den inte var bra, da den kanske gar att forbattra.
PC sager att foretaget ar i den situationen idag och fragorna som de stéller sig ar: Har vi
gjort fel? Hur ska vi i sadana fall gora? Hur ska vi na dem vi beh6ver na?

Pa fragan om foretaget ar beredda att satsa resurser, om héalsosatsningen langsiktigt
innebar 6kade intakter eller kostnadsbesparingar, ar bada respondenterna positiva till.
Men MC sdger att halsosatsningen inte nodvandigtvis behover generera en
forsaljningsokning for att det ska vara vart att satsa pa den. PC anser att resurser finns
men att det gar att diskutera hur satsningen ska ga till. Halsa &r viktigt men det handlar
ocksa om Gvriga prioriteringar sager hon.

PC vill sjalv se storre engagemang fran personalen och syftar pa att det finns manga
erbjudanden men att de utnyttjas daligt. Utnyttjandegraden handlar ocksa om hur
ledningen har valt att lyfta fram friskvardssatsningen och hur det ar prioriterat pa
agendan, tillagger hon. MC sager att hon vet hur svart det ar att borja trana, eftersom hon
sjalv forsoker komma igang. Hon anser ocksa att en utvardering &r nodvandig for att
kunna rikta resurserna pa basta satt. MC tror att det &r personer som brukar trdna som
anvander det som erbjuds och att foretaget istallet behdver rikta resurserna till dem som
behover.

Om foretaget valjer att uppratta ett halsoframjande arbete med mojlighet att utvérdera, sa
ligger ansvaret for uppfoljningen pa personalavdelningen enligt respondenterna. MC
anser dock att personalavdelningen har varit underbemannad och att det darfor kan vara
svart for de att folja upp hélsoarbetet. PC tillagger att det ocksa ar nodvandigt att anvanda
personal som &r intresserade, sa kallade eldsjalar, for att fa arbetet att fungera.
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Pa ett annat foretag inom koncernen dar MC tidigare arbetade, hade en person anstallts
for att arbeta langsiktigt med halsoarbetet. Det &r lattare att gora arbetet tydligare om det
finns ndgon som arbetar aktivt med det, séager MC och tillagger; foretaget kan inte
bestamma Over de anstidllda som en storebror utan det & de sjalva som maste ta
initiativet.

5.4 Ekonomiska utrédkningar

Rakneexemplet i bilaga A utgar ifran en anstalld som har 24 000 kronor i manadslon och
arbetar 165 timmar i manaden. Foretagets kostnader for den anstalldes inklusive I6n,
semester och arbetsgivaravgifter & 227 kronor per timme. Nar gemensamma kostnader
som till exempel lokal, administration, arbetsledning, utrustning och material ocksa
réknas in blir den totala kostnaden for foretaget 340 kronor per timme. Vid sjukskrivning
sjunker kostnaden pa grund av att 80 procent av lénen istéllet betalas ut, vilket gor att
arbetsgivaravgifterna ocksa paverkas. Gemensamma kostnader och semesterlon forblir
oforandrade. Den totala kostnaden vid en sjukskrivning blir ddrmed 300 kronor per
timme. Per dag blir detta 2 400 kronor, vilket innebar 10 procent av manadslénen

Foretaget har cirka 300 fast anstéllda och om foretaget skulle gora en friskvardssatsning
pa 500 000 kronor kan det utifran rakneexemplet finansieras med 208 farre sjukdagar,
vilket ar mindre dn en sjukdag per anstalld och ar. Eftersom varje sjukdag kostar
foretaget 2400 kronor.

Ett annat alternativ for att kalkylera lénsamheten for friskvardssatsningen kan ocksa
genomforas med berakningar pa arbetseffektiviteten. Om effektiviteten pa foretaget
skulle 6ka med en person, vilket skulle inneb&ra 0,3 procent 6kad effektivitet per anstalld,
kan effekten av detta kan utnyttjas med farre anstéllda eller eventuell ékad produktion.
En anstalld pa foretaget kostar atminstone 450 000 kronor per ar en, sammantaget skulle
detta motsvara kostnaden for friskvardssatsningen.
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6. Diskussion

Kapitlet knyter samman och diskuterar det presenterade resultatet vilket utmynnar i
slutsatser som presenteras i nastkommande kapitel. | slutet av kapitlet diskuteras ocksa
metoden och hur den har anvants i studien.

6.1 Halsa och halsoframjande arbete

Utifran resultatet forefaller det som att ett salutogent synsatt pa halsoframjande arbete
inte ar naturligt forankrad i foretagets synsatt pa halsa. Daremot ar vikten av det
preventiva arbetet stort, vilket kan styra foretagets satsningar pa hélsa. Foretaget tar
framst upp faktorer som ar kopplade till den dagliga verksamheten och inte de som ur ett
HRM perspektiv kan anses framja hélsan. Till exempel ndmner en av respondenterna att
motverka mobbing och ergonomiutbildning som hélsofrdmjande insatser. Vid mer
specifika fragor om dessa faktorer visar det sig dock att en del hélsoframjande fragor
behandlas av foretaget, till exempel att erbjuda traningsmojligheter och idéer om
halsosam mat till personalen. Detta kan tyda pa att ledningen inte alltid ar medveten om
vilka faktorer som ar halsoframjande.

6.2 Halsan och sjukfranvaron

Personalens trivsel, vilket ur ett psykosocialt synsétt kan sdgas vara nyckeln ftill
valbefinnande, &r nagot som foretaget vill varna om och ser som en viktig faktor for
foretagets egen framgang. Personalens valmaende ar ocksa en av HRM:s grundldggande
tankar och nagot som speglar sig i foretagets personalidé. Under intervjun séger
respondenterna ocksa hur viktigt det ar att personalen mar val. Respondenterna upplever
att hédlsan hos personalen ar bra och enligt en av dem kan en anledning vara att det ar ett
nytt foretag med lag medeldlder bland medarbetarna. Personalundersokningen visar
resultat pa att personalen vill stanna pa foretaget, men i jamférelse med foregaende ars
resultat har det dock forsamrats. Sjukfranvaron har okat fran féregaende ar och problem
med belastningsskador har bérjat visa sig i storre utstrackning. Sammantaget kan en
negativ trend skonjas pa foretaget nar den uppskattade motivationen bland medarbetarna
ocksa har sjunkit. Detta aven om foretaget soker drivande och engagerade manniskor vid
rekrytering av personal.

6.3 Organisation

Sedan foéregaende ars personalundersokning har foretaget arbetat med att forbattra
kommunikationen pa och mellan avdelningar pa foretaget. Kommunikation och
delaktighet ar ndgot som ledningen anser ar viktigt att ytterliggare tillgodose hos
personalen. Enligt Trollestad (2003) ar det vikigt med tydlig och begriplig information,
dar syftet ocksd bor forklaras med den. Medarbetare bor ocksa fa feedback pa de
reflektioner och forslag som arbetas fram menar Trollestad (2003). Pa foretaget sprids
informationen till personalen via manga olika kanaler, och personalen uppmanas sjélva
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att ta del av den. Medarbetarna har framst mgjlighet att komma med asikter pa
avdelningsmoten och i samband med sjalva arbetet. Eftersom foretaget har manga
behovsanstallda ar det flera som inte kan narvara pa avdelningsmotet pa torsdagar nar
ledningens information nar hela personalstyrkan. Foretaget vill skapa stérre motivation
med Okad delaktighet. Att Okad delaktighet &r ett satt att skapa engagemang i
organisationen anser ocksd Hanson (2004) men papekar att, om inte former for
beslutsfattande, larande och problemlésande har hunnit utvecklats eller anpassats pa
arbetsplatsen, kan det for individen innebara belastande stress istallet for nagot som
skapar forutsattningar for halsa. Antonovsky framhaller istallet meningsfullhet som
kasambegreppets motivationskomponent. Den svarar pa livets alla varfor-fragor. Varfor
ska jag gora detta? Varfor sker detta? Det vill siga att de krav som stélls pa personalen
uppfattas som utmaningar och &r motiverande och engagerande (Antonovsky, 2005).

Respondenterna lyfter fram ledningens stora intresse och engagemang for hélsofragor.
Enligt respondenterna verkar dock fragor med halsoframjande syfte inte vara med pa
ledningsmotena pa regelbunden basis, utan dessa tas oftast bara upp i samband med
sjukfranvaron. Soderlund (2003) anser att faktorer som bidrar till halsa, utveckling och
prestation kontinuerligt maste stimuleras for att framja hélsan istallet for att fokusera pa
problemet och det som framkallar ohélsan.

Foretaget vill garna dra nytta av eldsjalar eller medarbetare som &r entusiastiska for
halsofragor, vilket framgar av broschyren och understryks av respondenterna.
Tillvagagangssattet att utnyttja organisationens viktigaste resurs, personalen och dess
kompetens, Gverensstimmer med HRM:s synsétt att personalen sa langt som mojligt
maste integreras med foretagets verksamhet. Hanson (2004) anser i sammanhanget att det
halsoframjande arbetet maste finnas pa alla nivaer i organisationen som pa nagot satt kan
paverka personalens halsa. Darfor ar det viktigt att ocksa ledningen &r delaktig i
halsoarbetet.

| en organisation finns varderingar och ledningsprinciper som formuleras pa olika sétt.
Ledningen kan medvetet vélja att anvanda centrala vérderingar och visionart formulerade
tankar som en strategi for att skapa sammanhallning, engagemang och tillit i en
organisation. | foretaget forfattarna har undersokt ar affarsidén val férankrad och ger ett
tydligt budskap om vilka behov verksamheten ska undersoka och rikta sig till. Det &r
brukarnas behov som ska sattas i centrum och inte egna produktionen menar Lekvall &
Wahlbin (2001).

Granbergs (2003) modell (Figur 11) beskriver hur afférside, visioner och personalidé
hanger samman. | den gar det att se hur starkt forknippade respektive omrade ar inom
foretaget.
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Affarsidé — Att erbjuda ett brett sortiment form-
och funktionsriktiga heminredningsartiklar till s
14ga priser att s& ménga manniskor som majligt far

rad att kopa dem.

"Séttet att tjana pengar”

Foretagets vision — Att

manga manniskorna.

f

skapa en béttre vardag for de —> Strategi +— Féretagskultur

"Séttet att Ieda motivera och
utveckla medarbetare”

Personalidé — Att ge enkla, arliga manniskor mojlighet
att utvecklas bade som individer och i sina yrkesroller,
sd att vi tillsammans och med ett stort engagemang kan
skapa en béttre vardag for oss sjalva och vara kunder.

Figur 11. Komponentschema i foretagets perspektiv (Granberg, 2003, s. 92, fritt omarbetad.)

Bilaga C
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6.4 Mal

Karlof (1990) anser att malen kan anvandas i sammanhang nar verksamheten vill
beskriva ledarens vision eller ledningens ambitionsniva, eller nar kvantitativa och
kvalitativa mal ska séttas upp. Foretaget har tagit fram dokument som beskriver malen
med arbetsmiljoarbetet. Daremot har inga liknande dokument som tydligt beskriver
malen for halsoarbetet tagits fram inom foretaget. Pa fragan kande inte respondenterna
till malen for sjukfranvaron i samband med halsoarbetet. Eftersom malen &r viktiga for att
forverkliga verksamhetens affarsidé sa maste malen liksom ledarskapet vara tydligt
beskrivna, da medarbetarna behover tydlig och begriplig information. Detta understryks
ocksa av HRM.

| friskvardsbroschyren forklaras det att sankt sjukfranvaro ar ett mal i samband med
friskvardssatsningen 2006. Enligt den vill foretaget bli Sveriges friskaste foretag inom
koncernen. Lekvall & Wahlbin (2001) menar att begreppet mal kan fungera som bade
medel och mal, dér sjukfranvaron i sa fall skulle vara medel och delmal for att bli det
friskaste foretaget. Att anvanda sjukfranvaron som delmal utgar ifran det patogena
tankesattet istallet for att fokusera pa vad som gor att personalen friska enligt det
salutogena synsattet som KASAM representerar. Nagot som bada respondenterna for
fram med stor tydlighet & hur viktigt det ar att personalen mar val, vilket &r i
samstammighet med deras personalidé som bottnar i samma resonemang. Sadan tydlighet
och struktur &r viktig i en organisation anser Soderlund (2003).

6.5 Strategi

Ett lyckat strategiarbete kdnnetecknas av att satsningen pa att fora ut strategin medverkar
till att fordndra och utveckla kulturen inom foretaget. FOr detta krdvs det att policyn blir
en levande del i verksamheten, vilket marks genom diskussioner om bland annat mal,
innehall och budget (Granberg, 2003). S& manga som mgjligt i organisationen bor vara
delaktiga i arbetet och det ar viktigt att ocksa ledningen deltar och ar konsekvent och
trovardig i sitt agerande (Trollestad, 2003). Darfér maste ledningen sjalv delta i
aktiviteterna innan de kan forvanta sig att personalen ska vara dar.

Soderlund (2003) anser att mycket av arbetet kan uppnas utan nagot storre ekonomiskt
tillskott. Resurser i form av tid, vilja, eftertanke och reflektion ar avgdérande for det
fortsatta utvecklingsarbetet. Personalchefen poéngterar anvandandet av sa kallade
eldsjalar i hélsoarbetet. Men eftersom héalsoarbetet kraver resurser for att genomféra och
folja upp kontinuerliga utvéarderingar behdvs bade administration och kompetens inom
omradet. Det naturliga ansvaret for processen ligger enligt HRM inom
personalavdelningen, men som enligt respondenterna redan d&r underbemannade.
Granberg (2003) anser att forbattringsprocesser ocksa kan goras fristdende utanfor
foretagets karnverksamhet. Foretaget satter da upp mal och strategier for verksamheten,
vilka sedan styr forbattringsprocessen. En av respondenterna hade tidigare haft erfarenhet
av en medarbetare som arbetade langsiktigt med halsoarbete inom foretaget och anser att
det finns fordelar om det &r nagon som arbetar aktivt med det.
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Eftersom foretaget inte har nagra uttalade mal finns det inte heller nagon handlingsplan
for halsoarbetet. Personalundersokningen och utvecklingssamtalet innehaller inga
halsofragor. Foretaget har anda valt att satsa pa olika aktiviteter, som finns beskrivna i
resultatet, for personalen. Undersdkningar med avseende pa personalens intresse for
aktiviteter och friskvardsalternativ gjordes inte innan satsningen startade. Darfor har
foretaget nagot som varken beskriver vagval eller prioriteringar, vilket Lekvall &
Wahlbin (2001) anser &r viktigt i utformningen av strategier med foljande
fragestallningar:

Vilka ska vi rikta oss till?

Vad ska vi inrikta oss pa?

Hur ska vi pa bésta satt vidareutveckla vara styrkor och minimera vara svagheter?
Vilka resurser behover vi for att genomfora strategin?

Soderlund (2003) papekar att det ar viktigt att det finns tillgang till utbildning och
utveckling. Foretaget genomfor l6pande ledarskapsutbildningar, har regelbundna
utvecklingssamtal och har erbjudit nagra i personalen en ergonomiutbildning. Det har
dock inte erbjudits nagra utbildningar for att utveckla medarbetarna i specifikt
halsofragor. En genomtankt och tillimpad personalpolicy kan ta upp manga
halsoframjande omraden och vara ett viktigt stod for det operativa halsoarbetet menar
Hanson (2004).

6.6 Nyttan med att frdmja personalhdlsan

Arbetet med att framja personalhdlsan maste nda malen om det ska Gverleva. Om
utvarderingarna visar att hélsoarbetet inte gor nytta kommer det att forkastas.
Respondenterna  framhaller dock att halsoarbetet inte behdver generera
forsaljningsokningar for att det ska vara vart att satsa pa. | sammanhanget ar det viktigt
att idén med arbetet ar livskraftig, det vill sdga barkraftig och konkurrenskraftig éver tid,
eftersom vissa investeringar kraver lang tid for att forverkligas (Lekvall & Wahlbin,
2001). Det &r ocksa viktigt med ett tidsperspektiv dar det gar att rakna ut hur Iang tid det
tar att fa tillbaka satsade resurser. Nagon garanti fér en viss lénsamhet gar inte att ge men
vid investeringar bor satsade resurser vdgas mot forvantade effekter for att hantera
osékerheten kring investeringen (Andersson et al., 2004).

Aven om foretaget inte har utvarderat friskvardssatsningarna &r béda respondenterna
overens om att uppfoljningar och atgarder har stor betydelse. Om detta skulle inféras sa
skulle det ocksa tyda pa ett aktivt arbete med halsofragor. For utomstaende skulle en
granskning av hélsoarbetet kunna bidra till att 6ka trovardigheten i informationen och det
skulle dven kunna bidra till standardisering som mojliggor en jamforelse mellan
foretagen i koncernen. Komponenter med kvalitativ karaktar kan dock vara svara att
mata, och tillforlitlighet &r viktigt om arbetet ska utvarderas. Foretaget anvénder sig dock
av verktyg som kan vara till nytta for detta, till exempel utvecklingssamtalen och
personalundersokningen dar halsofragor skulle kunna vara med. Genom att sammanstalla
data kring halsan och dess effekter i verksamheten Okar relevansen i informationen
organisationen redovisar, vilket ger mdjligheten att driva verksamheten mycket
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effektivare (Aronsson & Malmquist, 2003). Med en strukturerad arbetsprocess kan
foretaget oka kostnadseffektiviteten. Detta medfor ocksa att ledarskapet, eftersom
foretagets styrning bestdms pa denna niva, och foretagsledningen som &r den beslutande
instansen och har det yttersta ansvaret for verksamheten far en betydande roll (Lekvall &
Wahlbin, 2001).

Personalchefen och marknadschefen hade flera (av alternativen) mal gemensamt i
samband med utvérderingen av halsoarbetet. Utdver det ansag marknadschefen att fler
producerade enheter och mer effektiv personal var viktiga att mé&ta, medan
personalchefen tyckte det viktigare att mata saker som gladare personal och Okad
kompetens. Enligt Harvardmodellen &r effektivitet viktigt for att foretaget ska kunna
uppna lonsamhet och darmed sikra foretaget dverlevnad. Foretaget bor darfor uppfylla
bade kostnadseffektivitet och arbetstillfredsstéllelse for att generera langsiktiga positiva
effekter. | det har fallet kan maluppfyllelsemodellen hjalpa utvdrderaren att se pa
sambandet mellan insatsen och utfallet, samt beddma hur insatsen har bidragit till utfallet
med en effektmaétning.

Berakningarna pa foretagets sjukfranvarokostnader beskriver att den nytta som minskad
sjukfranvaro bidrar med kan vara betydande. De visar dessutom att den betalda sjuklonen
for en anstalld bara ar en liten del av den egentliga kostnaden for en sjukskriven, pa
grund av att &ven semesterlon, arbetsgivaravgifter och gemensamma kostnader
inkluderas. Enligt Malmquist (2001) bidrar sjukfranvaron &ven till merkostnader i
produktionen sasom produktionsbortfall och kvalitetsbrister. Kostnader uppkommer
ocksa i samband med ersattning for den uteblivna arbetskraften i form av Gvertid och
overanstallningar. Kostnader for rehabilitering bor ocksa beaktas. Respondenterna var
ense om att en god halsa bland personalen har positiv paverkan pa image och varumarke,
attraktion av kompetent arbetskraft, forsaljning, anstalldas situation samt deras instéllning
och motivation. P4 samma sétt kan ohélsa och hog sjukfranvaro medftra svarigheter att
rekrytera kompetent personal och att behalla befintlig personal. | ett foretag som
medvetet vill ha hog omsattning pa personal medfor dessa stora negativa konsekvenser
om nivan pa kompetensen sjunker.

Aven om studien gjordes pa uppdrag av foretaget fick forfattarna fragan om varfor vi
valde att inte gora arbetet pa ett foretag som inte jobbar sa bra med héalsan? Fragan syftar
pa motsatsen, det vill sdga att foretagets halsoarbete ar tillrackligt bra och inte behover
vidareutvecklas. Detta motsager foretagets onskan om att gdra en utvardering av den
nuvarande friskvardssatsningen for att underséka om den verkligen gor nagon nytta och
om den gar att forbattra. Det hélsoframjande arbetet &r inte heller en punktinsats, utan en
forbattringsprocess som ar till for att initiera och underhalla ett evigt pagdende arbete.
Forbattringsprocessen syftar enligt Gravesen (2002) ytterst till organisationens
dverlevnad och omfattar allt och alla i organisationen.

6.7 Metod

Angreppssattet som denna uppsats utgar fran har till stor del grundats pa ett psykosocialt
synsétt, genom anvéndandet av teorier som KASAM och HRM. Den fysiska aspekten har



Intervjuguide — Marknadschef Bilaga C

ocksa tagits upp men inte i samma utstrackning. Detta beror inte pa att forfattarna har
uteslutit den, utan anser att den ingar som en naturlig del i det psykosociala arbetet.

Att anvénda sig av fallstudier innebar framforallt att mojligheterna att gora
generaliseringar minskar. Resultaten fran en fallstudie galler till viss del endast for det
undersokta foretaget, vilket begrénsar studiens anvéndbarhet. Avgrénsningen till privata
foretag pa organisationsniva medfér att mojligheten till att anvanda materialet pa andra
nivaer och organisationer blir mer komplicerat. 1 till exempel den offentliga sektorn finns
inte alltid samma vinstkrav som det finns i den privata sektorn. Studien avser ocksa att
undersoka pa organisationsniva, vilket medfor att den utgar fran ledningens perspektiv pa
foretaget och inte personalens. Da andra foretag i samma bransch ofta har likartade
strukturer kan det vara mojligt att dra paralleller till dessa. Sammanfattningsvis ansags att
denna studie skulle gagnas av ett mer djupgaende perspektiv, varfor en fallstudie anda
ansags mest lamplig. Eftersom studien genomférdes pa organisationsniva och ledningen
bestar av sex personer, anser forfattarna att tillrackligt med data samlades in under de tva
intervjuerna for resultatets relevans. Det kan upplevas som svart for respondenterna att
uttala sig om vissa fragor angaende foretaget. Darfor var det nodvandigt att de fick lasa
den sammanstallda intervjun innan den anvandes i arbetet. | efterarbetet med
intervjumaterialet var ocksa inspelningen till stor nytta.
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8. Slutsats

I det har kapitlet summeras vad som tidigare framkommit under diskussionen och
fortydligar vilka beslutsrekommendationer som ar uppsatsens slutsats. Vi har endast tagit
med de rekommendationer som genom lasande av diskussionen blir patagliga. Dessa
rekommendationer uttrycks dock i ord forst har och ligger till grund fér hur halsoarbetet
kan vidareutvecklas.

8.1 Slutsatser och rekommendationer

Foretaget soker drivande och engagerade manniskor vid rekrytering av personal men
anda sjunker motivationen hos personalen. Sjukfranvaron har okat och problem med
belastningsskador har borjat visa sig i storre utstrackning. Detta trots att det &r lag
medelalder bland de anstallda. Risken ar darmed stor att fler anstallda blir sjukskrivna om
forandringar inte genomfors.

Rekommendation: Rehabilitera personal som redan ar sjukskrivna och fortsatt uttka de
forebyggande insatserna.

Det ar tydligt att det halsoframjande arbetet inte genomsyrar foretagets tankesatt. Aven
om de ibland gor halsoframjande insatser utmérks deras halsoarbete mestadels av
forebyggande och rehabiliterande insatser.

Rekommendation: Medvetandegor det halsoframjande synsattet och nyttan av dess
effekter pa I6nsamheten och personalhalsan for ledningen.

Kommunikation och delaktighet ar viktigt for att skapa engagemang. Men i en ny eller en
snabbt utvecklande organisation kan det innebéra storre belastning for medarbetarna pa
grund av att former for beslutsfattande, larande och problemlésande inte har hunnit
utvecklats.

Rekommendation: Skapa forutsattningar for en god hélsa med hjalp av meningsfullhet
som motivationskomponent for personalen.

Informationen pa foretaget kommuniceras via manga olika kanaler och personalen
uppmanas att sjalva ta del av den. En stor del av personalen arbetar ocksa endast vid
behov. Om inte samma information &r tillganglig i alla kanaler kan for manga
informationskanaler innebéra att mottagaren missar viktig information.

Rekommendation: Kommunicera samma information i informationskanalerna, och de
kanaler som inte utnyttjas bor tas bort.

De tillfallen personalen har att komma med asikter och reflektioner innefattar
avdelningsméten, 16ne- och utvecklingssamtal samt situationsanpassat ledarskap.
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Mojligheterna for personalen att diskutera hélsa och andra for foretaget viktiga fragor
mer ingaende ar begransade.

Rekommendation: Ge storre mojligheter for personalen att komma med reflektioner och
asikter i bade gemensam och individuell samtalsform, vid sidan av arbetsuppgifterna.

Halsofragor tas oftast upp pa ledningsmoten i samband med sjukfranvaron, nar den
redovisas. Om halsa finns som staende punkt pa ledningsmotenas agenda mojliggor det
ett aktivt arbete med halsofragor.

Rekommendation: Infor halsofragor som staende punkt pa ledningsmétena.

Det ar viktigt att integrera personalen i det halsoframjande arbetet, men det maste finnas
pa alla nivaer i organisationen. Resurser i form av tid, vilja, eftertanke och reflektion ar
avgorande for utvecklingsarbetet. Men eftersom halsoarbetet ocksa kraver resurser for att
genomfora och folja upp kontinuerliga utvéarderingar behdvs bade administration och
kompetens inom omradet. ldag ligger ansvaret for genomférande och uppféljning enbart
hos personalavdelningen.

Rekommendation: Fordela och tydliggor ansvaret for halsofragor till att ocksa innefatta
eldsjalar pa foretaget.

| foretaget finns en vl genomténkt, afférsidé, personalidé och vision som organisationen
formulerar sina varderingar och ledningsprinciper fran. Idéer samlar och motiverar
medarbetarna.

Rekommendation: Skapa en idé for halsoarbetet som undersoker personalens behov och
pa vilket satt de kan tillfredsstallas.

For att forverkliga idén med héalsoarbetet behdver malen beskrivas. Malen maste vara
tydliga och begripliga for att fa 6nskad effekt. For att engagera hela organisationen maste
mal finnas pa individ- och gruppniva, men ocksa pa organisationsniva.

Rekommendation: Séatt tydliga och begripliga mal for individen, gruppen och
organisationen, utifran deras behov.

En strategi ska medverka till att fordndra och utveckla kulturen inom foretaget. For detta
kravs det att handlingsplanen blir en levande del i verksamheten och att sd manga som
mojligt deltar i arbetet.

Rekommendation: Skapa en handlingsplan utifran diskussioner om idé, mal, budget och
innehall.

Personalens kompetens &ar grundldggande for organisationens fortsatta utveckling.
Utbildning och utveckling av personalen &r darfor nodvandigt. Detta innefattar ocksa
personlig utveckling som langsiktigt framjar foretaget.
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Rekommendation: Erbjud personalen méjligheten att utveckla sin hélsa med hjalp av
kompetenshdjande utbildning.

Effektivitet ar viktigt for att foretaget ska kunna uppna lénsamhet. Genom att driva
halsoarbetet med en strukturerad arbetsprocess kan foretaget Oka bade
arbetstillfredsstéllelsen och kostnadseffektiviteten.

Rekommendation: Sammanstéll information kring hélsan och dess effekter pa foretaget.

Kostnader som uppkommer pa grund av ohélsa &r stora och battre utvéarderingar och
uppféljningsarbete skulle ge styrka at foretagets vidare satsning pa hélsa. Foretaget
anvander sig idag av sjukfranvaron for att bedoma effekterna av en halsosatsning For att
kunna bedoma forvantade effekter av investeringen kravs mal och verktyg pa flera av
foretagets olika nivaer.

Rekommendation: Ta fram fler verktyg for att underséka om halsosatsningen uppfyller de
méatbara malen.

Hélsofrdmjande idéer, som att till exempel erbjuda halsosam mat till personalen, finns
inom foretaget. Sadana idéer bor foretaget ta tillvara pa for att sedan genomfora.

Rekommendation: Skapa mojligheter for att halsoframjande idéer foljs upp och
utvarderas.

De framlagda beslutsrekommendationerna utgor tillsammans grunden foér en
verksamhetsforandring med avseende pa foretagets halsoarbete. Rekommendationerna
visar att foretaget, och &ven samhéllet, skulle ha stor nytta av att uppratta ett
hélsoframjande arbete. Genom att strukturera arbetet med personalhélsan skapas nytta for
foretaget med effekter pa lonsamhet och personalhélsa. Aven om arbetet 4r omfattande &r
de huvudsakliga resureserna som kréavs: tid, vilja, eftertanke och reflektion. Om
rekommendationerna genomfors kan darmed slutsatsen dras att nyttan av att upprétta ett
hélsoframjande arbete dvervager resursbehovet.

8.2 Vidare forskning

Fortsatt forskning inom detta omrade skulle kunna vara liknande undersokningar hos
andra typer av foretag och andra branscher. Intressant hade varit att ocksa gora en
uppféljning av utvarderingen och studiens resultat. Eftersom denna studie undersokte
halsoarbetet pa organisationsniva, ar en studie som undersoker personalens behov en
naturlig och viktig uppfoljning pa detta arbete. En sadan studie skulle kunna underscdka
psykosociala faktorer samt kost- och motionsvanor hos personalen.
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Réakneexempel

Vad kostar det om en anstalld &r korttidssjukskriven for foretaget?
Detta ar vad en anstalld kostar for féretaget per timme (Fiktiva siffror):

Manadslon Anstélld 24 000 kr

Arbetstid/méanad 165 timmar

Lon 145 kr/timme = 24 000kr / 165 timmar
Semester 17 kr/timme

Sociala Avgifter (ca 40% av I6n + sem)

65 kr/timme = (145 + 17) x 0,4

Totalt (LOn + Semster + Sociala avg.)

227 kr/timme =

Total arskostnad for anstalld

450 000 kr =227 x 165 x 12

Gemensamma kostnader som t.ex. lokaler,
administration, arbetsledning, utrustning,
material. (schablon 50% av total)*

113 kr/timme = 227 kr/timme x 0,5

Totala kostnader for foretaget

340 kr/timme

* Gemensamma kostnader varierar stort beroende pa vilken typ av arbete det &r frdga om, men en mycket
grov schablon kan mellan 20% och 100% av kostanden for 16n, semester och arbetsgivaravgifter.
Andersson med flera anvander sig av 50% schablon i sina utrdkningar.

Om en person skulle vara sjukskriven skulle kostnaden for foretaget bli (utom den forsta

karensdagen):

L6n (80% av lénen vid sjukfranvaro)

116 kr/timme = 0,8 x 145

Semester

17 kr/timme

Sociala Avgifter (ca 40% av 16n + sem)

53 kr/timme = 0,4 x (116 + 17)

Gemensamma kostnader galler fortfarande

113 kr/timme

Totala kostnader for foretaget/timme

300 kr/timme

Totala kostnader for foretaget/dag

2400 kr/dag = 8 timmar x 300 kr/timme

2400 kr /24 000 kr x 100 = 10%

En grov schablon blir da att foretaget betalar 10% av manadslonen vid varje
korttidsjukfranvarodag forutom den forsta karensdagen.

Lonsamt med friskvardssatsningar?

Antal anstallda 300st
Investering 500 000kr
Kostnad/sjukdag 2400kr

Sjukdagar som behovs for att klara
investering.

500 000kr / 2400kr = 208 sjukdagar

Arbetseffektivitet per anstélld

0,3% =1/300




Intervjuguide — Marknadschef Bilaga C

Detta innebéar mindre &n 1dag/anstélld. Troligen kommer inte alla paverkas av
friskvardssatsningen. Om till exempel endast var 4:e anstélld paverkas av satsningen
maste franvaron hos dessa minska hos dessa med 3 dagar/person. Liknande resonemang
gar att fora vi Overtid, arbetseffektivitet med mera.

Bilagor

Bilaga A

Rakneexempel

Bilaga B
Intervjuguide — Personalchef

Bilaga C
Intervjuguide — Marknadschef

Bakgrundsfragor

Intervjuperson

Vad har du for utbildning och tidigare erfarenheter?

Hur lange har du arbetat i foretaget?

Hur lange har du suttit i ledningen?

Vad har du for befattning, och hur lange har du haft den befattningen?
Vad ingar i ditt ansvarsomrade?

Hur skulle du definiera halsa?
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Har du arbetat med hélsa inom foretaget, i sa fall pa vilket sétt?
Vad forknippar du med halsofrdmjande arbete?

Hur upplever du att halsan ar hos personalen idag?

Hur ser sjukfranvaron ut idag pa foretaget?

Hur paverkas foretaget av sjukfranvaron?

FOretaget

Finns det nagra kvantitetsmatt respektive kvalitetsmatt for arbetsprestationen som
anvands i foretaget, i sa fall vilka?



Nulagesfragor
Organisation
Struktur

Ledarskap

Behovsbas

Mal

Huvudmal

Strategi

Policy
Kommunikationsplan
Medarbetarsamtal
Kompetensutveckling

Delaktighet

Intervjuguide — Marknadschef Bilaga C

Resursbas
Foretagshalsovard

Personalhélsa

Delmal

Gemenskap
Arbetsmiljo
Aterhdmtning

Uppfoljning

Fragor om nyttan med att framja personalhalsan

Vad tror du det innebar for foretaget att framja personalhalsan?

Tror du att ett synliggorande av foretagets mal for att framja personalhalsan kan innebéra
forbattringar i arbetsmiljon och personalens hélsa, och i sa fall hur?

Tror du att ett framjande av personalhélsan kan ge langsiktig effekt pa nagon av féljande
faktorer, i sa fall pa vilket sétt?

Forséljning

Image och varumarke
Attraktion av kompetent arbetskraft

Anstalldas situation
Anstalldas installning och motivation

Om du anser att nagon eller nagra faktorer uppfylls, motiverar det da att uppratta ett
arbete med tydliga mal och strategier for att frimja personalhalsan?
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Fragor om utformning och utvardering av arbetet med personalhalsan

Finns det nagra matbara mal som du anser ar sarskilt viktiga att utvéardera i arbetet med

personalhalsan, i sa fall vilka bland féljande alternativ?

Fler producerade enheter
Fler salda enheter

Fler kunder

Farre anstallda

Farre Overtidstimmar
Farre vikarier

Farre fel

Férre kassationer

Lagre korttidssjukfranvaro
Lagre langtidssjukfranvaro
Lé&gre personalomsattning
Mindre utslagning
Gladare personal

Mer motiverad personal
Storre valmaende bland anstéllda
Hogre frisknarvaro

Lé&gre sjuknérvaro

Mer lojal personal

Mer kompetent personal
Mer effektiv personal
Storre fysisk formaga bland
anstallda

Férre arbetsskador

Farre kopta tjanster for
bemanning

Anser du att nagra mal ar onddiga och bor uteslutas, i sa fall vilka?

Ar det nagot méal som du tycker saknas bland de omraden som presenterats, i sa fall

vilken?

Ar néagra av uppgifterna som behdvs for att utvardera malen sarskilt svara eller

arbetskravande att ta fram, i sa fall vilka?

Om arbetet med att framja personalhalsan inte nar malen, vad ar din installning da?

Hur &r er installning till att satsa resurser om insatserna for att framja personalhdlsan
langsiktigt innebar dkade intékter eller kostnadsbesparingar?

Vad skulle du vilja se for fordndringar for att framja personalhdlsan i foretaget?

Om ni i framtiden valjer att uppratta ett halsofraimjande arbete med mojlighet till att
utvérdera, hur kommer ni da att jobba med uppfdljningen?

Bakgrundsfragor

Intervjuperson

Vad har du for utbildning och tidigare erfarenheter?

Hur lange har du arbetat i foretaget?
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Hur l&ange har du suttit i ledningen?

Vad har du for befattning, och hur lange har du haft den befattningen?
Vad ingar i ditt ansvarsomrade?

Hur skulle du definiera hélsa?

Har du arbetat med hélsa inom foretaget, i sa fall pa vilket sétt?

Vad forknippar du med halsofrdmjande arbete?

Hur upplever du att halsan ar hos personalen idag?

Hur ser sjukfranvaron ut idag pa foretaget?

Hur paverkas foretaget av sjukfranvaron?

Foretaget

Hur manga &r anstéllda inom foretaget?

Vad kostar det foretaget om en anstélld &r korttidssjukskriven en dag?

Vad ar den genomsnittliga 16nen for en anstalld, inklusive skatt, semester och sociala
avgifter?

Hur stora ar de gemensamma kostnaderna per anstalld, t.ex. lokaler och administration?

Hur stor kan den minsta kostnaden for utslagning av en anstdlld bli, i form av
effektivitetsminskning, franvaro och till slut pension eller liknande?

Om uppgifterna ar konfidentiella, finns de att tillga?

Finns det nagra kvantitetsmatt respektive kvalitetsmatt for arbetsprestationen som
anvands i foretaget, i sa fall vilka?

Nulagesfragor
Organisation
Struktur

Behovsbas
Ledarskap
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Resursbas
Personalhélsa
Foretagshalsovard

Mal
Huvudmal Delmal
Strategi
Policy

Gemenskap
Kommunikationsplan

Arbetsmiljo

Medarbetarsamtal

Aterhdmtning
Kompetensutveckling

Uppfoljning
Delaktighet

Fragor om nyttan med att framja personalhalsan
Vad tror du det innebar for foretaget att framja personalhalsan?

Tror du att ett synliggorande av foretagets mal for att framja personalhalsan kan innebéra
forbattringar i arbetsmiljon och personalens hélsa, och i sa fall hur?

Tror du att ett framjande av personalhélsan kan ge langsiktig effekt pa nagon av féljande
faktorer, i sa fall pa vilket sétt?

Image och varumarke

Attraktion av kompetent arbetskraft
Forsaljning

Anstalldas situation

Anstalldas installning och motivation

Om du anser att nagon eller nagra faktorer uppfylls, motiverar det da att uppratta ett
arbete med tydliga mal och strategier for att frimja personalhalsan?
Fragor om utformning och utvardering av arbetet med personalhalsan

Finns det nagra matbara mal som du anser ar sarskilt viktiga att utvéardera i arbetet med
personalhalsan, i sa fall vilka bland féljande alternativ?

e Fler producerade enheter e Fler kunder
e Fler salda enheter e Farre anstéllda
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Farre Overtidstimmar
Farre vikarier

Farre fel

Farre kassationer

Lagre korttidssjukfranvaro
Lagre langtidssjukfranvaro
Lé&gre personalomsattning
Mindre utslagning

Gladare personal

Mer motiverad personal
Storre valmaende bland anstéllda

Bilaga B

Hogre frisknarvaro

Léagre sjuknarvaro

Mer lojal personal

Mer kompetent personal
Mer effektiv personal
Storre fysisk formaga bland
anstallda

Férre arbetsskador

Farre kopta tjanster for
bemanning



Anser du att nagra mal ar onddiga och bor uteslutas, i sa fall vilka?
Ar det ndgot mal som du tycker saknas bland de omraden som presenterats, i s fall vilken?

Ar nagra av uppgifterna som behdvs for att utvardera malen sarskilt svara eller arbetskravande
att ta fram, i sa fall vilka?

Om arbetet med att framja personalhélsan inte nar malen, vad ar din installning da?

Hur ar er instdllning till att satsa resurser om insatserna for att framja personalhélsan
langsiktigt innebar okade intakter eller kostnadsbesparingar?

Vad skulle du vilja se for forandringar for att framja personalhdlsan i foretaget?

Om ni i framtiden valjer att uppratta ett halsoframjande arbete med mojlighet till att utvardera,
hur kommer ni da att jobba med uppfdljningen?
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