INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH
ARBETSVETENSKAP

GOTEBORGS
UNIVERSITET

EN FRISK AVREGLERAD
ORGANISATION?

En kvalitativ studie med ett konfliktperspektiv pa hur
ett friskt serviceforetag hanterar en avreglerad
arbetsmarknad

Av Joel Jobring

Examensarbete: 15 hp

Program och/eller kurs: Examensarbete i arbetsvetenskap
Niva: Grundniva

Termin/ar: Vt2015

Handledare: Patrik Vulkan



Abstract

Syftet med denna uppsats dr att belysa hur ett friskt foretag klarar av att forbli fortsatt friskt
efter en avreglerande omorganisation. Fokus kommer att ligga pd att undersdka
konfliktpotential skapad av omorganisationen, samt att ta del av de anstilldas upplevelse av
forandringar 1 arbetet vilka kommit med avregleringen. En av mina fragestillningar behandlar
foretagets forméga att forbli ett sa kallat friskt foretag efter en avreglerande omorganisation.
Jag har operationaliserat begreppet friskt foretag genom att uppskatta 1 vilken utstrackning
foretaget uppfyller kraven angivna i fyra friskvdrdsnycklar. Mina andra tva fragestillningar
behandlar dels hur de anstillda upplever sin arbetssituation efter omorganisationen, samt
huruvida det har uppdagats eller framtriatt ndgon konflikt eller om det uppstitt nagon

potentiell konfliktpotential ur omorganisationen.

Utgangspunkten 1 min studie ar dels det sociokulturella perspektivet, vilket belyser
kommunikation och interaktion som viktiga delar 1 att kunna skapa meningsbyggande och
utveckling. Jag har ocksa ett konfliktperspektiv i studien, vilket &mnar titta pd skillnader och
motstridiga behov, samt intressen mellan arbetsgivar- och arbetstagarparten efter
omorganisationen. For att undersdka det subjektivt formedlade 1 mina frdgestédllningar har jag
valt att anvinda mig av en semistrukturerad intervjuform. For att kunna besvara mina andra

fragestdllningar har jag gjort en dokumentanalys.

Min studie visade péd att mitt undersokta foretag inte uppfyllde alla krav, vilka aterfanns i
friskvardsnycklarna efter omorganisationen. Detta kan pavisa att en avreglerad organisation
kan ha inflytande 6ver ett foretags formaga att forbli ett friskt foretag, utifrdn uppskattning av
friskvardnycklarna. Utifran intervjurespondenterna upplevdes omorganisationen ha Okat
arbetsbelastningen 1 avseende Okad verksamhet Over aret och genom utdkad obekvim
arbetstid. Ur ett konfliktperspektiv fann jag &ven indikationer om att det fOrelag
konfliktpotential for en asymmetrisk maktkonflikt mellan de sdsongsanstillda och
arbetsgivaren. Denna konfliktpotential kommer sannolikt forstirkas inom en snar framtid till
foljd av en lagindring kring sdsongsanstilldas konverteringsmdjlighet  till
tillsvidareanstéllning. Studien berdr dven huruvida ett friskt foretag med en stor andel
sasongsanstdllda kan kvalificera sig till att vara ett friskt foretag, dd sdsongsanstédllningen kan

ses skapa en otillforlitlig bild av ett foretags langtidssjukfranvaro.
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1. Inledning

Den svenska arbetsmarknaden har genomgatt stora fordndringar de senaste 30 &ren. En
allmidnt  kidnd  f{6rdndring &  forskjutningen  frdn  tillverkningsindustrin  till
servicendringsverksamheten (Osth, Niedomysl, Amcoff, Hedberg, 2011:4).
Servicendringsverksamheten 1 sin tur har blivit tvungen att bli mer anpassningsbar, da allt fler
flyttar till Sveriges storstadsregioner. Detta skapar en mer koncentrerad marknad, eftersom
serviceforetagen maste forma sig matcha sitt utbud mot efterfragan pad den nu mer varierande
servicemarknaden (Ibid.). Under dessa 30 ar har ocksa sjukfrdnvaron i Sverige varit hog och
varierande. Detta i kombination med att arbetsldsheten varit fluktuerande (Rostila 2004: 173-
175). Sedan en tydlig nedgédng mellan &ren 2003-2010 ses nu sjukfrdnvaron oka igen
(Hagglund, Johansson 2015:1). Regeringen forutspar att utgifter for sjukpenning kommer att
omfatta nidstan 50 miljarder kronor ar 2018. Detta dr en 6kning med 150 procent sedan 2010

(Ibid.).

Sverige har emellertid, sedan sjukfrdnvaron borjade 6ka i bdrjan pa nittiotalet, forsokt att
agera och hantera detta kostsamma samhillsproblem. En atgérd vilken sattes in var att
regeringen ldmnade in en proposition om lagkrav pd redovisning av sjukfrdnvaro &r 2002
(proposition 2002/02:6). Motivationen till lagkravet var att redovisning av sjukfrdnvaro skulle
skapa en jdmforelseprincip, med vilken foretag lattare skulle kunna jamfGras med

varandra(Ibid.).

Lagkravet pa redovisning av sjukfrdnvaro, infordes ar 2003, men togs sedan bort igen frén
och med den forsta januari 2011. Detta efter att en proposition lagts fram ar 2009, vilken
foresprakade enklare redovisningskrav (Proposition 2009/10:235). Som en reaktion pd den
okade folkohilsan lade regeringen ockséd ar 2002 en vigledande proposition som kallades for
Mal for folkhélsan (Proposition 2002/03:35). Propositionen uppmanade till att arbeta med mer
mjuka vdrden, bland annat delaktighet och inflytande (Ibid.). Denna proposition var dock
avsedd att omfatta samhallet 1 stort. Ett annat betéinkande, vilket istdllet berdrde arbetsplatsen,
var betidnkandet presenterat i den statliga utredningen; For 6kad hélsa 1 arbetslivet (SOU
2002:4). Detta betidnkande belyste att fortidspensioneringar hade dkat och lade som forslag att
infora en forldngd sjukfrdnvaroperiod. Detta innebar en forhdjd kostnad pd de arbetsgivare

vilka hade en hog sjuknirvaro. Dessa tva betdnkanden, i kombination med obligatorisk



sjukfranvaroredovisning, kan ses ha fungerat som stimulanter for arbetsgivare till att se ver

och hantera sin sjukfranvaroprocent.

For att summera sé har det alltsd funnits ett lagstadgat krav pd svenska foretag att redovisa
sjukfranvaro sedan ar 2002. Detta finns dock inte lingre. Det som ddremot fortfarande finns
ar kontinuerligt végledande ramar for ett samhdlleligt och arbetsplatsdvergripande
folkhdlsoarbete. Detta har funnits sedan ar 2003 (Proposition 2002/02:6; Proposition
2009/10:235; Proposition 2002/03:35; SOU 2002:4).

Under perioden for det lagstadgade sjukfranvaroredovisandet tog ett antal forskare inom
arbetsvetenskapen och vardvetenskapen tillfillet 1 akt och genomférde ett antal
forskningsstudier underbyggda pa sjukfrinvarostatistiken. Fokus lag 1 att ta reda pa vad det
fanns for faktorer vilka verkade halla vissa foretag friskare @n andra. Dessa faktorer kom att
kallas friskfaktorer eller salutogena faktorer. Salutogena faktorer kan forenklat beskrivas som
faktorer vilka gor att personer klarar av svara pafrestningar med hélsan i1 behall (Antonovsky

1991:21- 22).

Ett av dessa forskningsprojekt var ett projekt vid namn, Hélsa och framtid, vilket publicerades
ar 2008. I detta projekt undersokte man ldngtidssjukfranvaro i 2036 medelstora foretag med
minst 50 anstidllda. Med langtidssjukfrdnvaro menas 1 det hdr fallet sjukfranvaro vilken
uppgétt till over 90 dagar 1 strick (Hélsa och framtid, delstudie 1 2008:5). Resultatet av
projektet visade att det fanns vissa aterkommande faktorer hos de foretag, vilka hade en
ofordndrat 1ag sjukfrdnvaro under dren 2002-2004. Detta var under samma tidsspann som
forskningsprojektet drog sjukstatistiken frdn foretagen (Ibid.). Dessa aterkommande faktorer
kom att kallas for friskvardsnycklar. Ett av de sé kallade friska foretagen 1 Hélsa och framtid
var ett serviceforetag med cirka hundratio tillsvidareanstillda och en stérre andel

sdasongsanstéllda. Detta dr ocksd mitt undersokta foretag.

Under tidsperioden som forskningsprojektets sjukstatistik studerades, mellan ar 2002-2004,
befann sig Sverige 1 en hogkonjunktur (Ekonomifakta 2016). Till foljd av den ekonomiska
krisen ar 2008 har Sverige dock befunnit sig i en ldgkonjunktur de senaste sju aren (Ibid.).
Lagkonjunktur innebér hirdare konkurrens pd arbetsmarknaden om arbetstillfdllen (Lindelow
2003: 18-19). Lagkonjunkturen medfoérde indirekt hogre krav péd anstdllda att vara mer

flexibla och anpassningsbara sitt arbete, alternativt att foretag behdvde vara mer flexibelt



anpassningsbara med sin personalstyrka (Ibid.). Lindeldéw menar att en felrekrytering kan
kosta ett foretag runt en miljon kronor (Ibid.). Lagkonjunkturen satte séledes en press pa
foretag att anpassa sig till en mer konkurrenskraftig marknad, bidde 1 avseende till

organisationsutformning och arbetskraftsforhallanden (Ibid.).

Detta ar ocksa fokuset for min studie. Hur klarar ett s& kallat friskt foretag
omvirldsforandringar, vilka sannolikt innebdr omorganisering och omprioritering, om
foretaget onskar att forbli aktivt konkurrenskraftigt? Och hur genomfors detta med fortsatt

intention om att forbli ett friskt foretag?

1.1. Syfte och fragestaliningar

Foretaget vilket jag har valt att undersdka har genomgatt en omorganisation och ir idag en
mer avreglerad organisation jimfort med tidigare. En organisatorisk avreglering innebdr,
enligt Allvin och Hansen, att arbetsgivaren genomfor atgarder vilka minskar den rumsliga,
tidsméssiga och uppgiftsméssiga regleringen av arbetstagarens verksamhet. Malet med en
avreglerad organisation dr att skapa en flexibel organisation, vilken har kapaciteten att
anpassa sig och agera utifran fordndringar 1 verksamheten eller pa arbetsmarknaden. (Allvin

2006:17; Hansen 2004:41)

Syftet med min undersokning ar att se ifall fordndringar, vilka kommer med en avreglerande
omorganisering, kommer att pdverka huruvida det friska foretaget fortfarande formar sig att
leva upp till de fyra friskvardsnycklarnas krav. Ett annat syfte med min undersdkning &r att
undersoka hur de anstéillda upplever sitt arbete 1 den avreglerade organisationen efter
omorganiseringen. Mitt tredje och sista syfte med unders6kningen &r att utifrdn en
konfliktdiagnostiseringsmall undersoka vilka typer av konflikter eller konfliktsymptom som

kan ha framtrétt i relation till omorganisationen.

Fréagestéllning 1: Hur har foretaget paverkats av sin omorganisation och 1 vilken utstrackning

lever den nya organisationen upp till friskvardsnycklarna?

Fragestillning 2: Hur upplever de anstillda att fOrdndringarna efter omorganisationen

paverkat deras arbetssituation?

Fragestillning 3: Vilken typ av konflikt eller konfliktsymptom kan ses framtrdda som en foljd

av omorganisationen och ddrmed bli ett hinder for foretaget att vara ett friskt foretag?



1.2. Bakgrund

1.2.1. Mitt undersokta friska foretag

Mitt undersokta foretag dr ett av de foretag vilka utsags till friska foretag 1
forskningsprojektet, Hélsa och Framtid (2008). Foretaget ar ett serviceforetag vilket ar ett
bolagiserat aktiebolag men som dr dgt av kommunen. Foretaget var ett medelstort foretag vid
tidpunkten for studien med strax Over hundra tillsvidareanstdllda. De senaste fem aren har
foretaget genomgatt en fordndringsprocess, dir fyra mindre bolag sammanslagits till ett stort
bolag. Idag &r fOretaget ett stort foretag med runt trehundrasjuttio tillsvidareanstillda.
Foretagets framsta nidringsverksamhet ar sdsongsforlagd. Detta innebédr att foretagets
huvudsakliga anstdllningsform &r sdsongsanstillning. Réknat oOver ett ar utgor
sdsonganstillningarna sex sjundedelar av den totala anstédllningspopulationen. (Hélsa och

framtid, delstudie 1 2008; Kulturanalys 2016)

1.2.2. Omorganisationens utformning

Foretagets omorganisation kan vara jimférbar med tva organisationsformer. Olof Rentzhog
kallar den forsta organisationsformen for en horisontellt differentierad organisation (1998:58).
Denna organisationsform innebér att det finns verksamheter 1 en organisation, vilka har lite
eller ingenting att géra med varandra. Denna organisationsform motsvarar den koncernledda
organisation, vilken fanns innan omorganisationen dér alla de fyra kommunala aktiebolagen

atnjot en hog grad egenkontroll.

Efter omorganisationen och sammanslagningen av de fyra bolagen fordndrades dock hela det
organisatoriska ramverket. Foretaget avskaffade koncernledningen och inférde istéllet tre
ledningsgrupper. Dessa ledningsgrupper hanterar de tre olika omrddena; HR- fragor,
varumdrke och foretagsutveckling. Inom organisationen flyttades dven mycket ansvar ner pa
verksamhetsavdelningarna och deras nyckelpersoner (Jamlikhetsindex, HR- ansvarig). Under
tiden de olika foretagen fusionerades in 1 det stora foretaget omarbetades och fordndrade
foretaget ocksd sin mission och vision. Foretaget arbetade ocksd fram nya ledord och
utvecklade vad Rentzhog kallar for kérnprocesser, vilka uppfyller organisationens

huvuduppgift (1998:37).



Nar alla bolag var inne 1 det stora bolaget blev kirnprocesserna parafraserat:

Att ge service 1 toppklass, alla kunder ska bli ngjda och rekommendera foretaget till bekanta.
Att bli en stor effektiv och modern organisation.

Att virna om och stérka foretagets varumaérke.

Att foretaget ska vara en bra arbetsplats.

Att foretaget ska vdxa och bli langvarigt konkurrenskraftiga pd marknaden.

(Arsredovisningsrapport 2015)

Kérnprocesserna dr tankta att spegla ett foretags existensberittigande och dess huvudsakliga
inkomstkélla. Genom kérnprocesserna gavs de olika delarna i organisationen gemensamt
malfokus och en gemensam uppgift. De fyra olika foretagen stdlldes med det i tydligare
relation med koncernens vérdekedja, da deras verksamheter tydligare sattes i relation med
verksamhetens mission och vision. Detta kallas, enligt Rentzhog, for en vertikalt

differentierad organisation. (1998:58)

1.2.3. Utokad verksamhet over kalenderhalvaret

Verksamhetens sysselsittningsgrad, rdknat i1 sdsongsperioder och annan producerande
verksamhet, har Okat de senaste é&tta aren. Med sdsongsperioder menas flera
verksamhetsperioder anpassade efter arets sdsonger. For tta &r sedan var det sdsongsbundna
arbetet enbart knutit till en sdsong, vilken for en sdsonganstilld omfattade som ldngst fem
manader. Idag dr det planerad verksamhet tio manader om é&ret. Arbetstidernas omfang har
aven okat. Under producerande verksamhet foreligger det nu mer verksamhet under obekvim
arbetstid som till exempel tidiga morgonar, sena kvillar, helger, samt roda dagar. Detta lyftes
upp av den fackligt fOrtroendevalda som den storsta missndjesproblematiken for
tillsvidareanstillda, relaterad till omorganisationen. Det okvalificerade arbetet utfors i dag,
och flera &r tillbaka, av en majoritet av sdsongsanstillda och visstidsanstillda. (Kulturanalys

2016; Fackligt fortroendevald)

1.2.4. Sdasongsanstillningens roll och situation i verksamheten

For tio ar sedan avskaffades en anstéllningsform for tillsvidareanstillning 1 foretaget. Denna
anstillningsform tillat en sdsongsanstilld att bli tillsvidareanstélld efter att ha arbetat ett visst

antal manader under en tidsperiod av tre ar. Enligt den fackligt fortroendevalda respondenten



sades anstdllningsformen upp frén fackforeningens sida. Anledningen var att de upplevde att
foretaget medvetet undvek att plocka in sdsongsanstillda, s& att kvalificeringen for
anstillningen inte skulle gélla (Fackligt fortroendevald). Detta har inneburit att
sdsongsanstédllda kunnat arbeta hur manga sidsonger som helst, utan varken lagstadgad eller
kollektivavtalad reglering. Kollektivavtalet for sdsongsanstillda reglerar ocksd att
arbetsgivaren tillats att tillimpa provanstillning péd tre maéanader for de nyanstéllda.
Uppsdgningstiden vid provanstéllning &r en vecka for bigge parter. Uppsidgningstiden vid en
vanlig sdsongsanstéllning utékar dock bara uppsdgningstiden med en vecka och omfattar
alltsa tva veckor for bdgge parter. Okvalificerat arbete utfors till storsta del av
sdasongsanstdllda. En del av verksamheten bedrivs enbart av sdsongsanstidllda och
verksamhetsorganisationen byggs upp pa nytt infor varje sdsong. En sdsongsanstilld, vilken
har arbetat fem manader under ett ar, Aatnjuter en Aateranstillningsgaranti till ny
sisongsanstillning. Ateranstillningsgarantin ger dock ingen garanti till en viss tjénst.

(Fackligt fortroendevald; Kollektivavtal)

Utifran foretagets utokade verksamhet anser jag att sdsongsanstillningsarbetet i foretaget,
med dess osdkra anstéllningsforhallanden, kan likstdllas med vad Max Rapp Riccardi menar
utmirker arbetsforhallandena i en projektanstéllning. Riccardi menar att utmérkande drag for
projektanstillning &r att de é&r: stressintensiva, under tidspress, samt utan mojlighet till

aterhdmtning mellan projekten. (2007:64)

1.2.5. Avgangar

Mellan ar 2011-2015 har, enligt foretagets jamstdlldhetsindex, 114 tillsvidareanstéllda
personer ldmnat foretaget. De 114 personerna utgdér en blandning av pensionsavgingar och

frivilliga uppségningar.

Personalstyrkan bland de hel- och deltidsanstédllda har 6ver de senaste fem aren legat som
hogst pa en bit dver 380 tillsvidareanstéllda. Idag finns det ungefédr 370 tillsvidareanstéllda.
Det motsvarar att drygt en tredjedel av den tillsvidareanstéllda personalstyrkan har omsatts
med ny personal under loppet av en femdrsperiod. Trots det har fortfarande var fjirde
tillsvidareanstélld arbetat 1 foretaget mellan elva och femton &ar. (Jamlikhetsindex;

Kulturanalys 2016)



1.2.6. Kompetensviaxling

Med omorganisationen foljde ett arbete med kompetensvéxling. I intervjun med den
ledningsansvarige sdger hen att ingen har blivit uppsagd och att alla som velat har fatt vara
kvar. Den ledningsansvarige papekar dock att det 1 dagsldget pagér ett arbete med att stirka
foretagets varumirke, vilket ocksd medfor att foretaget maste profilera sig annorlunda
kompetensmaissigt. Hen menar att en av anledningarna till kompetensvixlingen &dr att gora
foretagets personal mer attraktiva pa arbetsmarknaden. Som en strategi for att lyckas med
kompetensvixlingen har fOretaget tillsatt ett ledarutbildningsprogram for alla chefer.
Utbildningen é&r tinkt att ge cheferna en mer generell kompetens kring ledarskap i
servicebranschen. Den dr ocksa till for att de chefer, vilka tidigare arbetat 1 olika bolag, nu ska
utveckla en homogen ldroprocess och ett homogent sprdkbruk vilket ska genomsyra hela
ledarskapet 1 organisationen. Syftet dr att skapa en enhetlighet 1 formedlandet av
forvantningar till de anstillda. Utbildningsgrupperna ar blandade 6ver verksamheterna, sa att
cheferna fran de gamla bolagen ska ges ett forum dir de kan kommunicera med varandra.
Foretaget har ocksd startat upp ett service- och vinstkedjeprogram for -cheferna.

(Jamlikhetsindex; Ledningsansvarig)

1.2.7. Forskningsprojektet: Hilsa och Framtid och friskvardsnycklarna
Denna del introducerar jag redan i bakgrunden, da den kan ge en bdttre forstdelse for mitt syfte och

mina frdagestdillningar.

Forskningsprojektet, Hilsa och Framtid, foljde 2036 medelstora foretags langtidssjukfranvaro
(mer &n 90 dagar) via registerkontroll under arsperioden 2002-2004. Under méitperioden
utmarkte sig 179 foretag vad det gillde att halla en 1ag langtidssjukfranvaro. Av dessa 179
foretag uppvisade 88 utav dem inga nytillkomna langtidssjukrivningar. Ett av dessa foretag ar
mitt undersokta foretag. Resultatet av forskningsrapporten blev framtagandet av fyra
friskvardsnycklar, vilka &terfinnas 1 alla de fOretagen vilka visade pa en stadigt lag

sjukfranvaro. (Hélsa och framtid, delstudie 2 2008:7)

De olika friskvardsnycklarna é&r: Ledarskap och kompetensforsorjning, delaktighet,
kommunikation och kdnnedom, samt synen pa hilsa och sjukfrénvaro. Jag gar igenom dem

nedan.



Ledarskap och kompetensutveckling

Utmaérkande for denna friskvardsnyckel &r att ledarskapet i1 foretaget delegerar ansvar och
visar fortroende for medarbetarna, istillet for att detaljstyra och kontrollera. Det finns ocksa
strukturerat stod och en mélmedveten ledarskapsutveckling for ledarskapet. Ett coachande
ledarskap med hjélpfunktioner, som till exempel att delegera och prioritera vissa
arbetsuppgifter ses som en viktig bestdndsdel. 1 ledarskapet prioriteras ocksd ett aktivt
arbetsmiljoarbete. Att rekrytera ledare internt ses ocksd som positivt, da det visar att det finns
karridrmdjligheter inom foretaget. Kompetensforsorjningen innefattar att de anstéllda tilldts
och erbjuds att till exempel prova pa nya arbetsuppgifter eller att fa ga pd utbildning.
Kompetensforsorjningen behover inte vara direkt anknuten till arbetet, utan det kan handla
om utveckling utanfor jobbet, dd ndjda anstéllda ses ha ett véirde 1 sig sjdlva. (Hélsa och

Framtid, delstudie 2 2008:7)

Delaktighet

Utmaérkande for denna friskvardsnyckel dr att det finns inbyggda system och rutiner for att
standigt kunna forbéttra verksamheten, att forankra foretagets varderingar och visioner, samt
att de anstillda ska fa ett tydligt handlingsutrymme. Det tydliga handlingsutrymmet anses
viktigt for undvika onddig tidsdtgang till situationer som handlar om att medarbetare inte vet
vem som ska gora vad. Handlingsutrymmet ska ocksd bedémas utifran hur krdvande
arbetsuppgiften #dr. Ar det en komplex arbetsuppgift med manga hinder ska #ven

handlingsutrymmet vara storre. (Héilsa och Framtid, delstudie 2 2008:7)

Kommunikation och kdnnedom

Utmaérkande for denna friskvirdsnyckel ar att ha en transparant organisation, dir information
ar lattillgdnglig for alla. Det skapar en bittre bild av organisationen for de anstéllda. Det ska
aven finnas utrymme for att uttrycka kritik eller avvikande asikter. Att det finns ett tillatande
utrymme for sddan kritik anses driva foretagets utveckling framat. Den sista delen dr att
kommunikationsvigarna madste fungera. Héar premieras personliga moten framfor annan
kommunikation, men all kommunikation ar viktig for att foretaget ska kunna formedla sina

olika typer av budskap. (Hélsa och Framtid, delstudie 2 2008:7)



Synen pa hélsa och sjukfranvaro

Denna friskvardsnyckel ldgger en betoning péd att foretaget ska ha ett vidl utarbetat och
mobiliserat system for att tidigt kunna finga upp ohélsa eller fortecken pa ohélsa, till exempel
genom uttryckt frustration eller andra varningssignaler. Ett vilgenomarbetat och fungerande
system kring ohilsa och sjukfranvarohantering bedoms inge ett fortroende for foretaget, da
systemet formedlar en bild av att foretaget manar om de anstélldas hélsa och vdlmaende. En
annan del 1 denna friskvardsnyckel &r att foretaget ska tillimpa aktiv sjukskrivning. Aktiv
sjukskrivning innebdr att en sjukskriven arbetstagare 1 ett tidigt skede ska mobiliseras in 1 en
rehabiliteringsplan utarbetad mellan f{orsékringskassan, arbetstagaren och arbetsgivaren.
Denna rehabiliteringsplanering kan leda till att den sjukskrivne 1 ett tidigare skede fér tillgang
till den vard den behdver. Den sista delen i1 denna friskvardsnyckel dr anpassat arbete vid
nersatt arbetsformaga. Detta anses tilldta den sjukskrivne att pa ett stodjande sitt f4 véinja sig

in 1 att vara 1 arbete igen efter en sjukskrivning. ( Hilsa och Framtid, delstudie 2 2008:7)



2. Teori och tidigare forskning

I detta kapitel redovisar jag inledningsvis forskning och teoretiska aspekter, vilka fortydligar
effekterna av omorganisationens nu mer flexibla och avreglerade utformning. Direfter
redovisas teori och forskning, vilken anvints for att understddja min analys av de anstélldas
upplevelse av att arbeta 1 den nya organisationsstrukturen. Sist i detta kapitel redovisas de

teorier jag har valt att anvinda for att undersoka konfliktpotential i mitt undersokta foretag.

2.1. Flexibilitetsstrategier

I denna del beskriver jag ett antal arbetsflexibilitetsbegrepp. Dessa ér ténkta att skapa en
battre forstdelse for de strukturella arbetsforhallanden, vilka rdder pa ett foretag med en stor
andel sdsongsanstéllda och en mindre kérna av tillsvidareanstillda. Jag kommer att redovisa
tva av Atkinsons flexibilitetsstrategier som é&r relevanta for mitt undersokta foretag,
funktionsflexibilitet och numerdr flexibilitet. Darefter redogér jag dven for begreppen;
arbetsplatsflexibilitet, arbetstidsflexibilitet, verksamhetsflexibilitet, samt individflexibilitet.
Sist 1 denna del tar jag upp Max Rapp Riccardis syn pa projektanstillningens inverkan pd
hilsa. Detta gor jag for att jag anser att projektanstillningens villkor idag pa ménga sitt kan

likstéllas med sdsonganstéllningens.

2.1.1. Kérna - periferimodellen och fyra andra teoretiska begrepp for arbetsflexibilitet

Kérna - periferimodellen vid namn, Den flexibla firman, dr skapad av John Atkinson. Den
berdr hur ett foretag genom olika flexibilitetsstrategier kan na ekonomisk framgang. Detta
genom att tillimpa flexibilitet pd olika sétt, antingen 1 en kérn- eller periferigrupp bland de
anstillda. De tva olika grupperna, kidrna och periferi, utgor olika typer av arbetsstyrkor utifrdn
deras roll och funktion i organisationen. Kérnarbetsstyrkan bestir av anstdllda vilka har ett
krav pé sig att vara funktionsflexibla. I utbyte far de ofta béttre anstdllningsvillkor. Den
perifera arbetsstyrkan utgdrs av anstillda med mer tillfilligt och kortsiktiga
anstédllningsforhallanden. P4 grund av sin kortare vistelse 1 foretaget ges inte samma utrymme
till utvecklingsmojligheter och ansvar for avgorande arbetsuppgifter, som till exempel ansvar
for avgorande arbetsuppgifter. Atkinson menar att den perifera arbetsstyrkan utgdér en si

kallad numerarflexibel arbetsstyrka.(Atkinson 1984: 28-31; Kantelius, 2012:15)
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Jag redogdér nedan for de tva flexibilitetsstrategierna, funktionsflexibilitet och numerér
flexibilitet, vilka jag berort 1 Atkinsons modell. Dérefter redogdér jag for fyra andra
flexibilitetsbegrepp, vilka kommer att anvéndas for att beskriva hur arbetstagarnas situation

ser ut 1 den nya organisationen.
Funktionsflexibilitet

Funktionsflexibilitet innebér att en anstilld forvéntas behirska ett antal olika arbetsuppgifter
och snabbt kunna flytta sig mellan dem (Kantelius 2012:15). Funktionsflexibilitet kan med
detta anses agera upplosande mot den traditionellt uppgiftsméssiga regleringen (Hansson
2004: 12). Traditionellt sett har funktionsflexibilitet frimst varit avsedd for de anstéllda 1

foretagets kdrnarbetsstyrka (Kantelius 2012).
Numerir flexibilitet

Numerdr flexibilitet kallas dven for individoberoende flexibilitet eller flexibilitet genom
utbytbarhet, eftersom den innebér att arbetsstyrkan dr en utbytbar resurs. Den kan minskas
eller 6kas beroende pa foretagets aktuella personalbehov. (Kantelius 2012:15) Detta gors pa
bekostnad av de anstélldas arbetstrygghet. (Furdker 2002: 72-73) Denna flexibilitet dr oftast
forknippad med den perifera arbetsstyrkan. (Kantelius 2012)

Arbetsplatsflexibilitet och arbetstidsflexibilitet

Arbetsplatsflexibilitet innebir ett mer flexibelt utrymme kring arbetsutforandets grénser. Det
forutsétts ofta att arbetstagaren dven ska kunna arbeta utanfor den fysiska arbetsplatsen.
Arbetstidsflexibilitet innebédr att arbetstagaren forvdntas kunna variera och anpassa
arbetsdagens timantal, samt hur de arbetade timmarna forldggs. Detta for att béttre kunna
matcha foretagets verksamhetsbehov. Arbetstidsflexibilitet inkluderar ofta att arbetstagaren

ska vara tillgdnglig for arbetsgivaren. (Hansson 2004:12)
Verksamhetsflexibilitet och individflexibilitet

Verksamhetsflexibilitet innebér att arbetet dr anpassad efter arbetstagaren. Den anstéllde ska
sjalv kunna styra Gver arbetets struktur, planerande och genomférande, samt kunna dra nytta

av flexibilitetsutrymmet. Om arbetstagaren istillet upplever sig behdva anpassa sig efter
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organisationens krav, och det inte finns ndgot utrymme for arbetstagaren att vara flexibel 1 sitt

arbete, kallas denna typ av flexibilitet for individflexibilitet. (Isidorsson 2001:271)

2.1.2. Samband mellan projektanstéllning och ohélsa

En projektanstdllning kan ses som en typ av flexibel anstillning. Arbetspsykologen, Max
Rapp Riccardi, menar att det kan finnas samband mellan det 6kat projekterade arbetslivet och
det 6kade ohdlsotalet 1 arbetslivet. Riccardi pépekar hir att projektarbeten bidrar till att
manniskor arbetar med en hogre intensitet och ofta under tidspress. Projektarbetet leder ocksa
ofta till att den projektanstillda far mindre utrymme f6r dterhdmtning. Riccardi menar att om
en person gor bra ifrdn sig pa ett projekt, innebédr det sannolikt att personen kommer att
erbjudas arbete pa ett annat projekt. Med det foljer nu d@nnu en ny arbetssituation med
konstant stress. Detta kan ses skapa en negativ spiral. I dag anser jag att en sdsongsanstéllning
pa ménga sitt kan likstillas med en projektanstillning. Riccardis tankar kring
projektanstillningen menar jag dérfor ocksa kan ses applicerbara pa sdsongsanstédllningen.

(Riccardi 2007:64)

2.2. Upplevelsehanterande teorier och tidigare forskning

Denna del bestar av teorier vilka jag kommer att anvdnda for att besvara min andra
fragestdllning, vilken beror hur de anstillda upplever sin arbetssituation efter
omorganisationen. Tidigare forskning, vilken jag bedomt relevant for min studie, presenteras

sammankopplat till teorierna.

2.2.1. Kundbegreppet

Ett sétt for mitt undersokta foretag att formedla forvédntningar till de anstillda angiende
foretagets kérnprocess, att ge service 1 toppklass, dr anvidndningen av kundbegreppet.
Kundbegreppet kan ses vara ett styrverktyg, vilket vigleder de anstillda i arbetsutférandet.
Kundbegreppet innebér, enligt Du Gay och Salaman, att alla personer vilka &mnar kdpa en
tjanst eller produkt dr en kund. Kunden ska enligt kundbegreppet behandlas utifrdn premissen
att den alltid ska bli n6jd. Detta forhéllningssétt innebér att alla kunder ska behandlas pa
samma sitt, oavsett upplevd tillhorighet eller speciellt utmirkande drag. Du Gray och
Salaman menar att kundbegreppet kan 16sa upp och kringgé ett foretags byrakratiska principer

for organisering och &dven kringgd arbetsledningens traditionella ansvar for arbetet, da
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kundbegreppet stéller sitt krav pd direkt agerande gentemot den enskilda individen. Genom att
alla individer dr kunder suddar kundbegreppet ut alla moraliska hénsynstaganden och sociala

skillnader. (Du Gay& Salaman 1992:617- 620)

2.2.2. Inre engagemang for att mobilisera till forandringsprocess

Enligt Chris Argyris dr det motsdgelsefullt att anvdnda en toppstyrd metod for att engagera
arbetstagare 1 fordndringsprocesser, ddr arbetstagarna uttalat forvdntas gora ndgot som
definierats av ledningen. Argyris menar, att om en fordndring ska ske maste ménniskor ta
ansvar for de problem fordndringen medfor. Detta kallar Argyris for inre engagemang. Om
utformningen av fordndringsprocessen inte upplevs vara paverkningsbar av arbetstagaren
kommer sannolikt inte fordndringsarbetet skapa det engagemang hos arbetstagaren som krivs
for att fordndringsprocessen ska genomdrivas. Att genomfora fordndringsarbete under dessa
premisser kan ses som en fras man vill infora i foretaget, istéllet for en inkluderande process 1

vilken arbetstagarna kan gro och utvecklas. (Argyris i Isaacs 2000: 295-296)

2.2.3. Kénsla av sammanhang (Kasam)

Aron Antonovsky, professor i medicinsk sociologi, intresserade sig for vad det var som gjorde
att israeliska kvinnor vilka vistats 1 koncentrationsldger beholl sin psykiska och fysiska hélsa
battre, jamfort med kvinnor som inte vistats 1 koncentrationsldger. Han gjorde en avgoérande
beddmning 1 att premiera att undersoka vad det faktiskt var som gjorde att dessa kvinnor
forblev friska, istdllet for att kartligga och underséka sjukdom och insjukningsfaktorer.
Antonovsky bendmnde detta som ett salutogenetiskt forhallningsitt. Antonovsky ansag inte
att en minniska var endera frisk eller sjuk, utan ansag att det rorde sig om ett kontinuum
mellan dessa punkter(Antonovsky 1991: 26-27). Antonovskys slutsats var att det finns tre
bestdndsdelar som gor att en méinniska dr mer motstdndskraftiga mot stress. Dessa tre
bestdndsdelar ar: hanterbarhet, begriplighet och meningsfullhet(Ibid.). Jag presenterar dessa

nedan.

Hanterbarhet

Denna bestindsdel berorde att det var viktigt att personen upplevde sig ha resurser for att
hantera de motgéngar, vilka en person stills infér i en krisdrabbande eller olycklig

livshandelse. Det visentliga 1 denna del var, enligt Antonovsky, att personen inte skulle falla
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in och ge efter for kédnslan av att personen var ett hjilplost offer. Antonovsky menade, likt
Seligman, att kinslan av att livet dr hanterbart blir en signaturstyrka for personen. Denna
signaturstyrka kommer gora personen mer motstdndskraftig for framtida motgangar och

krisupplevelser. (Antonovsky 1991; Seligman, 2007)

Begriplighet

Denna del behandlar den osédkerhetsdimpande effekten av att ha struktur, vanor och
regelbundenhet i vara liv. Struktur och vanor ger, enligt Antonovsky, handlingar en tillskriven
mening. Antonovsky menar att de personer som dr bra pa att tillskriva héndelser och
handlingar mening, dven generellt dr béttre pa att hantera psykiska och fysiska pafrestningar

jamfort med dem som inte &r bra pé det. (Antonovsky 1991)

Meningsfullhet

I denna del menar Antonovsky att var formaga att se meningsfulheten 1 att investera var
energi 1 att mota och Overkomma jobbiga hidndelser dr viktig for att Gver tid uppleva
vilmédende och forbli friska. Formagan att kunna tillskriva mening till sin omgivning, eller
formagan att fortsatt kontinuerligt leta efter mening 1 det dagliga livet, menar Antonovsky ar

avgorande for att klara en provning och forbli fortsatt frisk. (Antonovsky 1991)

Kasam- teorin har anvénts 1 en forskningsstudie genomford av Eriksson. I denna studie fann
Eriksson stod for att en 6kad kinsla av sammanhang spelade in i att en arbetsplats hade en

lagre sjukfranvaro (Eriksson 2002).

En annan studie 1 vilken Kasam- teorin lyfts fram &r intervjustudien, Utbrdand och emotionellt
utmarglad: en nirstudie om arbetsliv och sjukskrivning, genomford av Eriksson, Starrin, och
Jansson. Denna studie lyfte gemensamma ndmnare ur intervjuutsagor frdn personer, vilka
varit utbrdnda mer dn en ménad for arbetsrelaterad stress eller utbrandhet. De gemensamma
ndmnarna var foljande; Méanga av intervjudeltagarna hade haft konflikfyllda och otrygga
sociala relationer pa arbetsplatsen. Ménga hade ockséd upplevt sig stillts infor oforenliga krav
eller oforenliga forvintningar 1 arbetet. Manga av respondenterna uppgav att ndgonstans 1 all
forandring och motstravighet tappade de sin stolthet, vilken sedan utbyttes mot skam.
Eriksson menar att detta kan ses som baksidan av hur ménniskor kan reagera vid avsaknad av
Kasams tre bestdndsdelar 1 arbetslivet. (Eriksson, Jansson & Starrin 2003; Eriksson 2005: 55-
56)
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2.3. Konfliktteorier
I denna del presentar jag teorier vilka anvédnds for att besvara min tredje frigestéllning, vilken
berdér om det finns nadgon typ av konflikt eller konfliktsymptom som har framtréitt som en

foljd av omorganisationen och ddrmed blivit ett hinder for foretaget att vara ett friskt foretag.

2.3.1. Definition av konflikt

Konflikter uppstar eller uppdagas ofta vid fordndringar. Konflikter & med det sagt viktiga att
uppmédrksamma under omorganisationer eller vid fordndringar 1 det dagliga arbetet. Detta da
de pé sikt kan komma att leda till kostsamma atgédrder, sisom kompetensbortfall genom

uppsigningar eller genom kostnader orsakade av sjukskrivningar.

Det finns flera definitioner av begreppet konflikt gjorda av forskare och praktiker inom
konfliktlosnings- och konflikthanteringsfiltet. Jag véljer dock att anvdnda mig av Thomas

Jordans definition nedan:

En konflikt uppstér; Nér en eller flera parter har 6nskemal som de inte dr beredda att sldppa
och samtidigt upplever att det finns ndgon eller ndgra som blockerar dessa 6nskemal. Denna
blockering leder till frustration, vilken 1 sin tur leder till att parten med det blockerade
onskemalet agerar ut mot den blockerande parten pa ndgot sitt. Det har nu uppstatt en

konflikt. (Jordan 2014:8)

2.3.2. Asymmetrisk maktkonflikt

En asymmetrisk konflikt dr en konflikt 1 vilken maktbalansen ar vildigt ojamn. Konflikter
uppstar inte 1 vakuum, utan de dr produkter av olika kontexter med olika konfliktparter, vilka
ofta har olika behov. (Tillet & French 2010:83) Makt maste darfor ses ur ett
relationsperspektiv, dér olika parter besitter olika typer av makt. Ur ett relationsperspektiv
tydliggérs ocksa att personer later sig paverkas olika, beroende av olika skél och

bevekelsegrunder. (Jordan 2014:30; Bohgard 2011:41)

I det dagliga arbetslivet 4r en vanlig asymmetrisk maktkonflikt den mellan arbetsgivar- och
arbetstagarparten. Sverige har dock en ldng historia av att bygga upp relationer mellan dessa
parter. Detta har oftast skett genom upprittande av dverenskommelser och avtal, i vilka det

forhandlats fram losningar utifrén parternas gemensamma intressen. Detta kan anses vara en
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typ av konflikthantering, uppnddd genom en avtalsorienterad medling mellan representanter

for arbetsmarknadsparterna. ( Norman & Ohman 2011:88; Karlsson:1997:112)

Pé dagens mer avreglerade och flexibla arbetsmarknad, med ménga osédkra anstillningar och
lagre facklig anslutningsgrad pd arbetsplatserna, kan det anses finnas grogrund fo6r en

asymmetrisk maktkonflikt mellan arbetstagar- och arbetsgivarparterna. (Allvin 2006: 17-19)

2.3.3. Beteendenormskonflikt pé arbetsplats

En beteendenormskonflikt handlar om vilka beteenden som kan anses vara acceptabla i en
viss kontext. Att till exempel gé till jobbet 1 pyjamas skulle sannolikt pa de flesta arbetsplatser
upplevas vara ett brott mot arbetsplatsens kontextuella beteendenorm. En beteendenorm ér det
som kan likstdllas med ett beteende som upplevs hora till det normalt vardagliga. Ett
normbeteende beror till exempel hur vi pratar med varandra pé en arbetsplats, eller hur man
ser pa arbetsansvar och anvéndandet av olika arbetsrutiner. Vid en omorganisation kan minga
rutiner och normaliserade beteenden komma att fordndras eller upplosas.
Beteendenormskonflikten dr dédrfor en intressant typ av konflikt att uppmérksamma under en

omorganisationsprocess. (Jordan 2014:13; Collins 2008: 54-56, 79-80)

2.3.4. Konstruktiva konflikter

I ménga fall uppméarksammas inte konflikter 1 en organisation forrdn de nir en kulminering.
Friedrich Glasl talar hir om en konflikts eskalationsgrad. (Glasl 1999: 83-85; Jordan 2006:
18-23) I ett tidigt konfliktskede handlar det oftast om att tva eller flera parter &r oeniga med
varandra om nédgot. Manga konflikter leder dock till att parterna kommer 6verens, utvecklar
sin relation och deras verksamhet, samtidigt som de liar utav varandra. Dessa konflikter
uppmirksammas oftast inte som konflikter 1 ndgon storre utstrackning. Detta dr vad Ekstam
kallar en konstruktiv konflikt. (Ekstam 2000: 20) De konstruktiva konflikterna byggs pa flera
faktorer men den mest grundliaggande faktorn ar att det fortlopande fors en dialog mellan de

inblandade parterna(Ibid.).

2.3.5. Destruktiva konflikter

I en destruktiv konflikt ror det sig oftast om en oenighet, vilken parterna inte onskar eller har

struktur for att kommunicera om. Det kan till och med handla om ett missforstand, vilket
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under konfliktens framl6pning forstorats upp och forvringts till oproportionerlig betydelse.
(Ekstam 2000: 20, 41-42) Destruktiva konflikter kan utveckla konfliktsymtom som till
exempel Okad sjukskrivning, mindre frisprdkighet i1 arbetsgruppen, eller klandrande och

frinskyllande 1 avseende ansvar 1 arbetet (Ibid.).

2.3.6. Strukturkonflikter

Destruktiva konflikter pa en arbetsplats har ofta sin utgangspunkt i en otydlig organisation dér
regler, roller, krav, samt normer ar otydliga. Detta kallar Jordan for en strukturkonflikt.
Strukturkonflikter kan dock ofta fordndras till att bli konflikter mellan méanniskor och
grupper. Strukturkonflikter aktualiseras, enligt Jordan, ofta vid omorganisationer. Detta da
omorganiseringens struktur kan komma att sdtta ramarna for arbetsforhdllandena péa
arbetsplatsen for en ldng tid framét. De nya ramarna kan vicka bade onskeméil och farhagor
hos de anstillda. Detta gor ocksé denna konflikttyp sérskilt intressant for min studie. (Jordan

2014: 13)
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3. Metod

I detta kapitel kommer jag att redogora for hur jag valt att géra mina intervjuer och hur mitt
urval av intervjurespondenter har sett ut. Denna del kombinerar jag med en beskrivning kring
intervjuernas genomforande. Darefter gor jag en genomging av min datahantering av det
foretagsspecifika material jag har analyserat. Sist beror jag fragor kring studiens tillforlitlighet

och etiska dvervigningar.

3.1. Metodval

Mina fragestéllningar beror dels de anstilldas subjektiva upplevelser kring omorganisationen
och dels hur omorganisationen har pdverkat organisationens forméga att forbli friskt i en mer
avreglerad organisationsform. Darfor har jag, for att kunna formé mig att skapa mig en bild av
foretagets utformning och nuvarande ldge rent organisatoriskt, valt att gora en
datamaterialgranskning av foretagsspecifikt material. For mina subjektivt beddmda

fragestdllningar har jag valt att anvdnda mig av en semistrukturerad intervjuform(Trost

2005:20).

3.2. Metodbeskrivning

3.2.1. Intervjuer

En semistrukturerad intervju ar, enligt Trost, utformad pa ett sddant sédtt att den utgér ifran ett
visst tema, vilket inkluderar bade stora och smé unders6kningsomraden (2005:20). Syftet med
den semistrukturerade intervjun dr att lira sig mer om respondenternas sociala verklighet,
genom att den berdr respondenternas subjektiva bild och erfarenheter kring ett visst &mne
(Ibid.). Fragorna i en semistrukturerad intervju dr ostrukturerade for att ldttare kunna folja
respondenternas tankegéngar och Gppna for att littare kunna f4 en sd subjektivt upplevd
utsaga frdn respondenten som mojligt(Ibid.). Intervjufrdgorna dr mindre standardiserade an
andra intervjutyper, d& det underlattar for att littare f6lja upp olika fragor 1 den ordning som
de uppvisar sig under intervjuns gang(Ibid.). Min malséttning med intervjuerna och
datagranskningen var att kunna vdva samman dem med min uppsittning av teorier och
begrepp. Min studie kan med det ses haft ett induktivt forhdllningssitt (Yin 2013:97). De
frdgor vilka dr framtagna till mina intervjuer dr tagna eller inspirerade av Thomas Jordan
organisationsdiagnosverktyg for konfliktpotential (Se bilaga 1). Strukturen f6r min

intervjuguide dr ocksa den utformad kring organisationsdiagnosverktygets nio olika teman.
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De olika intervjuerna har dock foljt de olika temana olika mycket beroende pa vilken roll
intervjurespondenterna har haft i studien, samt utifrdn en avvégning kring vilka teman som
naturligt fick ett storre spelrum i véra intervjusessioner. Detta dr i1 enlighet med Trost

definition av en semistrukturerad intervju (2005:20).

3.2.2. Intervjuernas urval

Min intervjustudie innefattar intervjuer med 7 respondenter med olika positioner och roller i
det undersoka foretaget. Mélet med urvalet var att fa ett sé stratifierat urval som mojligt. Med
de avgrinsningar 1 tid och omfidng som wuppsatsen innebar, samt respondenternas
tillgédnglighetsgrad har jag forsokt vilja ut personer 1 sa pass ldmpliga positioner som mojligt

for att kunna besvara mina fragestéllningar. (Esaiasson 2004: 198-199)

Jag valde att intervjua tre sdsongsanstillda respondenter, vilka representerade arbetarsidan,
och tre respondenter, vilka representerade arbetsgivarsidans strategiska positioner. Urvalet av
samtliga respondenter kan ses ha varit en kombination av ett avsiktligt urval och ett
bekvamlighetsurval (Yin 2013:93). Urvalet var ett bekvimlighetsurval 1 den bemérkelse att
jag kom 1 kontakt med en de sdsongsanstéllda respondenterna via sociala medier, vilken i sin
tur tipsade mig om hur jag skulle komma 1 kontakt med de tvd andra sdsonganstillda
respondenterna. De tre sdsongsanstdllda respondenterna utgjordes av tva vanliga
verksamhetsarbetande sidsongsanstillda och en sdsongsanstilld arbetsledare. Detta var dock
ett avsiktligt urval fr&n min sida. Arbetsledaren hade arbetat i1 foretaget sedan innan
omorganisationen, medan de tva sdsongsanstéllda hade arbetat sedan omorganisationens start.
Detta var ocksa ett av mina avsiktliga krav for att kunna fa en bild av omorganisationens
utveckling. Ifrén den strategiska arbetsgivarsidan intervjuade jag en ledningsansvarig, en HR-
ansvarig, samt en arbetsmilj0ansvarig pa foretaget. Urvalet var ett bekvamlighetsurval i den
bemirkelsen att jag fick hjdlp med att {4 intervjurespondenter rekommenderade till mig via en
personalansvarig pa foretaget. Detta kan, enligt Yin, ses skapa en risk for att respondenterna
kan ge en oOnskat snedvriden bild av undersokningsomradet, da det kan finnas ogynnsamma
intressekonflikter skapade ur exempelvis maktforhallanden mellan respondenterna
(2013:50,93). Urvalet var avsiktligt 1 det avseende att jag fick tillgang till att intervjua
personer frdn de strategiska positioner som jag Onskade. Den ledningsansvarige och den
arbetsmiljoansvarige hade arbetat 1 foretaget innan omorganisationen. Den HR- ansvarige

hade borjat vid omorganisationens start. Dessa respondenter uppfyllde saledes ocksa mitt krav
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pa anstillningstid under omorganisationsperioden. Jag intervjuade &dven en fackligt
fortroendevald med heltidsuppdrag. Denna respondent representerar ocksé arbetstagarsidan
men kunde ses ge ingdende information kring foretagets struktur och historia. Mgjligen skulle
den fackligt fortroendevalda dérfor kunna ses som bade en informant och en respondent
(Kvale & Brinkmann 2014: 128-129). Den fackligt fortroendevalda hade arbetat 1 foretaget 1
over tjugo ar. Detta urval var ocksd en kombination av ett avsiktligt urval och ett
bekvémlighetsurval, da intervjun med respondenten/informanten formedlades via den
personalansvarige pa foretaget. For att kompensera for mitt delvis bekvamliga urval valde jag,
1 enlighet med Ahrne och Svensson, att gora liangre intervjuer. Alla intervjuer var éver en
timme ldnga. Ahrne och Svennson menar att en ldng intervju gor det svart for en

arbetsledning att ge en helt tillrdttalagd bild av verksamheten (2011:42).

3.2.3. Intervjuernas genomforande och analys av intervjumaterial

Ett problem i1 mitt urval, vilket jag upptickte under undersdokningens géng var att jag
fokuserat for mycket pa personer i strategiska roller. Jag borde haft med en respondent fran
den tillsvidareanstéllda arbetsstyrkan, d& det under arbetets gdng uppdagades faktorer vilka
markant kan ses ha péaverkat de tillsvidareanstillda under foretagets omorganisering. Denna

insikt tar jag med mig till framtida intervjuundersokningar.

Alla intervjuer spelades in. Intervjuerna med de arbetsgivarrepresenterande parterna
genomfordes 1 foretagets lokaler i ostord miljo. Att intervjuerna genomfordes 1 foretagets
lokaler kan, enligt Ahrne och Svensson, leda till att intervjurespondenten kommer att vilja
presentera sig pa ett sitt som &r 1 enhetligt med sin roll pa foretaget(2011:45). Jag upplevde
anda att de utokade intervjuerna skapade ett informellt och 6ppet samtal. En av intervjuerna,
med en av de sdsongsanstéllda, genomfordes 1 ett bokat grupprum pa Goteborgs universitet i
ostord miljo. En annan genomfordes i en foretagslokal med ostord milj6. Den tredje intervjun
genomfordes 1 en cafémiljo, vilket ledde till att intervjuinspelningsmaterialet vid en tidpunkt
blev ohorbart pa grund av Okat bakgrundsljud. Detta tar jag med mig till framtida
intervjusituationer. Intervjumaterialet analyserade jag genom att tillimpa en kvalitativ
analytisk innehéllsanalys, vilket innebdr att jag delade upp det transkriberade
intervjumaterialet 1 ldmpliga analysenheter (Esaiasson 2004: 225-226). I mitt fall valde jag att

anvinda mig av Thomas Jordans nio teman aterfunna 1 hans checklista for
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organisationsdiagnos (se bilaga 1). Detta gjorde jag for att organisera det transkriberade

materialet 1 en mer enhetlig och lattoverskadlig form (Yin 2013:186).

3.2.4. Dokumentanalys

Jag har utover intervjuanalysen ocksd gjort en kvalitativ analytisk innehéllsanalys av
foretagsspecifika dokument (Esaiasson 2004: 225-226). Den kvalitativt analytiska
innehallsanalysen av de foretagsspecifika dokumenten delades dven den upp i Thomas
Jordans teman fran checklista for organisationsdiagnos(Se bilaga 1). Detta gjordes dven hér
for att organisera materialet i en enhetlig form (Yin 2013:186). Checklistans nio teman gav
mig bra oversikt Over, enligt mig, ett komplext undersokningsomrdde och hjélpte mig att
lattare kunna fordela och hantera materialet. Dokumenten jag analyserat dr en kulturanalys {for
ar 2016. Foretaget genomforde kulturanalysen sjilva, dock for ett annat foretags rakning. Jag
har analyserat foretagets jamstdlldhetsindex frdn ar 2011-2015. Slutligen har jag ocksé
analyserat en arsredovisningsrapport fran ar 2015, samt ett antal policydokument angéende
droganvindning, medarbetarfilosofi och ledarskapstilosofi. I efterhand kan jag se att
kombinationen av sju intervjuer och en analys av denna méngd foretagsspecifikt material kan
ha varit oproportionerligt mycket arbete, jamfort mot tiden som fanns till hands for att

genomfora uppsatsskrivningen.

3.2.5. Forskningsetiska avvigningar

I enlighet med individskyddskravet, vilket avser att skydda den enskilda individen fran fysisk,
psykisk, forodmjukelse, samt krdnkning, maste forskare forhélla sig till fyra etiska
grundvallar. Dessa é&r; samtyckeskravet, informationskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet. Samtyckeskravet innebér att de vilka deltar 1 studien ska ge sitt samtycke till
medverkan. Detta samtycke gavs initialt frdn alla intervjurespondenter innan varje intervju
inleddes. I den ansdkan jag skickade ut till foretaget angdende att genomfora uppsatsskrivning
hos foretaget redovisades undersdkningsstudiens inriktning. Studiens undersékningsomréade
berordes ocksd inledningsvis 1 varje intervju. Har ndmndes ocksd att deltagandet 1
undersokningen var frivilligt. Detta anser jag uppfyller kraven for informationskravet, vilket
innebdr att den forskare som bedriver studien ska informera deltagarna om deras roll 1 studien
och att deltagandet ar frivilligt. Slutligen informerades alla undersékningsdeltagare om att

foretaget kommer att anonymiseras och att &ven intervjudeltagarna kommer att anonymiseras.
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Deltagarna informerades dérefter om att allt material inspelat eller mottagit fran foretaget
behandlas i enlighet med konfidentialitetsprincipen, samt att materialet endast kommer att
anviandas 1 forskningssyfte. Deltagarna informerades vidare om att de ljudfiler och
transkriberingsfiler som upptagits fran intervjuerna kommer att raderas vid den tidpunkt som
uppsatsen blivit granskad och godkdnd. Detta anser jag uppfyller kraven for
konfidentialitetsprincipen och nyttjandekravsprincipen. (Vetenskapsradet 2002)
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4. Resultat

[ detta kapitel analyseras empirin som insamlats och bearbetats fram ur de sju
semistrukturerade intervjuerna. Jag anvidnder dven min analys av den foretagsspecifika
dokumentationen for att belysa studiens undersokningsfokus. For att skapa mer
overskddlighet har jag delat in resultatredovisningen och analysen 1 de fyra
friskvardsnycklarna. Inom friskvardsnycklarna presenterar jag de delar vilka, enligt mig, har
blivit negativt paverkade av omorganisationen, samt hur de anstdllda upplever arbetet 1 den
nya organisationen. Jag har darefter valt att analysera de olika delarna utifrdn Kasam- teorins
tre delar. Kasam- analysen presenterar jag lopande i samband med redovisningen och
analysen kring varje friskvardsnyckel. Upplevd och analyserad konfliktpotential presenteras
ocksa lopande genom de fyra friskvardsnycklarna. I slutet pa denna del utvecklar jag min

analys kring uppmérksammat konfliktpotentiella omraden relaterade till omorganisationen.

4.1. Delaktighet

I denna friskvardsnyckel berér jag kravet av att anstillda ska ha ett tydligt
handlingsutrymme. Ddrefter berdr jag kravet om att det ska finnas inbyggda system for
organisationsforbdttring. Ndr det kommer till kravet for tydligt handlingsutrymme kommer
jag presentera denna del uppdelat i sdsongsanstdlld och tillsvidareanstdlld. Detta gor jag for
att det annars hade blivit svdrt att hadlla isdr dem. I resterande av friskvardsnycklarna

presenteras tillsvidareanstdllda och sdsongsanstdllda tillsammans.

4.1.1. Tydligt handlingsutrymme — Tillsvidareanstillda

I den mer avreglerade organisationen upplever jag att handlingsutrymmet har minskat for
bade tillsvidareanstéllda och de sédsongsanstillda. Jag borjar med att redogdra for de

tillsvidareanstilldas handlingsutrymme.

Enligt foretaget har alla tillsvidareanstillda blivit erbjudna att arbeta flexibel arbetstid.
Foretaget  bendmner det  arbetstidsflexibla  inslaget som  fOrtroendearbetstid.
Fortroendearbetstiden dr tdnkt att hjdlpa de anstillda till att béttre ldgga upp sin arbetstid,
utifrdn den anstélldes livssituation. Fortroendearbetstiden planeras tillsammans mellan
arbetstagare och arbetsgivare, ddr en arbetsplan for vad som ska goras etableras. Det ar

darefter upp till den anstillda att avgora nar och var arbetet ska genomforas. Det handlar alltsa
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om arbetstidsflexibilitet och arbetsplatsflexibilitet (Isidorsson 2001:271). Syftet med
fortroendearbetstiden, enligt foretaget, dr att den anstdllda ska uppleva att den far mer

egenansvar for hur och var arbetet utfors. (Kulturanalys 2016)

Allvin menar att en organisation vilken efterstravar att avreglera sig sjélv 1 avseenden som tid,
arbetsfunktion, samt vart arbetet fysiskt utfors kan medfora att de anstéllda upplever en hogre
grad av osdkerhet(2006:18). Detta da arbetets utformning blir otydligare 1 takt med att
organisationen blir mer avreglerad(Ibid.) I mitt undersokta foretag, dér var fjarde anstélld har
arbetat mellan elva och femton &r, kan en avreglering av organisationen, diar medfdljande krav
stélls pa att sjdlv planera och genomfora arbetet utifrdn egenstrukturerade ramar, sannolikt

leda till att de anstillda hamnar 1 beteendenormskonflikter.

Beteendenormskonflikter kan till exempel handla om forldggning av arbetstider eller hur de
inbordes arbetsrelationerna ska skdtas nu nir schemalagda motesformer sdsom fikapausen,
lunchen och andra arbetsplatsforlagda sociala forum for kommunikation fér stryka pa foten
for det flexibla arbetet (Jordan 2014:13). Om en beteendenormskonflikt far fortgd, utan att
den uppmirksammas och behandlas i1 dialog med arbetsgivaren, kan konflikten komma att
utvecklas fran en konstruktiv konflikt till en destruktiv konflikt (Ekstam 2000: 20-21). Denna
typ av beteendenormskonflikt kan ses ha sin rot i den nu mer avreglerade organisationen,
vilken skapat mer otydliga regler, roller, krav, samt normer(Jordan 2014:13). Eventuella
beteendenormskonflikter 1 foretaget kan sannolikt influeras av en strukturkonflikt (Ibid.).
Enligt den arbetsmiljoansvarige har alla tjdnstemidn oreglerad arbetstid 1 form av

fortroendearbetstid och séger sdhir om den:

Oreglerad arbetstid ja, eller det ar inte rétt uttryckt men vi har fri, ja oreglerad arbetstid.
Det har ju jag ocksa, sa egentligen kan man ju dé jobba ihjil sig... Men det ar ju ett
chefsansvar att se till att det funkar. Och dér har vi ju till viss del utbildat chefer i hur
stress funkar och nér det ar skadligt. For stress i sig dr ju inte farligt pa négot sitt, men

det &r ju viktigt att du far aterhdmtning. (Arbetsmiljoansvarig)

Utifran hur organisationen ser ut med utdkade krav pd egenplanering, hantering och
egenbeslutande kan detta ses som en provande utmaning for de anstédllda nar det kommer till
att sitta grinser for arbetets inskrinkning pé deras privatliv. En sddan provning dr den mer
flexibla fysiska nédrvaron pa arbetet, vilket ar ett resultat av foretagets utdkade verksamhet

med mer obekvdm arbetstid som f6ljd. En annan provning ar avregleringen av arbetstiderna,
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vilken skapar ett mer flexibelt tidsfonster for foretaget att kontakta de anstdllda under
veckorna. Ett avreglerat och flexiblare arbete river pa sa vis upp gamla vanor och rutiner.
Detta kan ses skapa grogrund for beteendenormskonflikter (Jordan 2014:13). I denna nya
avreglerade organisation méiste de anstédllda dven hantera att foretaget har fusionerats ihop
med fyra andra bolag. Ekstam menar att en fusion mellan bolag nistan alltid kriver att
bolagens kulturer maste smélta samman for att foretaget ska vara fortsatt funktionellt (2000:
180-181). Ett upplosande av foretagskulturer kan enligt Flaa skapa angest(1998: 78-79).
Angest pé arbetsplatsen kan enligt Paul Moxnes leda till vantrivsel, stress, fortroendebrist,
likgiltighet, eller dnskemal om sjukskrivning eller fortidspensionering(2001:12). Sadana
angestsymptom som Moxnes ndmner, kan 1 min tolkning komma att inskrdanka pa det tydliga
handlingsutrymmet, detta dd &ngest kan ses sdnka en arbetstagares kapacitet till arbete
generellt. Den 6kade fysiska producerande verksamheten kriaver bdde mer fysisk niarvaro och
arbetstidsflexibilitet, pd grund av utékad obekvam arbetstid. Jag upplever darfor att foretaget
premierar en personflexibilitet, snarare dn verksamhetsflexibilitet(Isidorsson 2001:271). Detta
forhallningssdtt hos foretaget kan, enligt mig, ocksa uppfattas inskrinka pa det tydliga

handlingsutrymmet.

4.1.2. Kasam — analys av delen: Tydligt handlingsutrymme — Tillsvidareanstillda

Utifran hanterbarhetsaspekten bedomer jag att de sdsonganstillda har ett mindre tydligt
handlingsutrymme &n tidigare och med det en sidnkt upplevd hanterbarhet. Detta motiverar jag
med att manga tidigare verktyg for arbetsutférandet 1 form av regler och processer lyfts ut och

ersatts av det fria personliga ansvaret att sjdlva leda och fordela sitt arbete. (Antonovsky

1991)

Utifran begriplighetsaspekten, beddomer jag att den avreglerade mer individflexibla
organisationen med bade arbetstidsflexibilitet, arbetsplatsflexibilitet och funktionsflexibilitet

sannolikt har minskat kinslan av kénslan av begriplighet. (Antonovsky 1991)

Utifran meningsfullhetsaspekten, vilken belyser vérdet av att kunna finna mening i en given
kontext, bedomer jag att &ven meningsfullheten har minskat. Detta motiverar jag med att ett
mindre upplevt handlingsutrymme skapat ur en individflexibel situation med flera nya
strategier, vilka gor arbetstagaren mer flexibel till verksamheten, sannolikt inte kommer att

leda till ldttare meningsskapande for arbetstagaren. (Antonovsky 1991)
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4.1.3. Tydligt handlingsutrymme — Sdsongsanstélld

For den sdsonganstillda &r det flexibla arbetet inte alls lika omfattande nédr det kommer till att
vara flexibel mellan arbetsuppgifter eller i avseende att pd egen hand strukturera och planera
sitt arbete. Allt sdsongsarbete utfors 1 verksamheterna, ofta i form av relativt okvalificerat
arbete. (Kulturanalys 2016) De sdsongsanstdllda kan dock tydligt ses utgdra en sa kallad
numerdrflexibel arbetsstyrka (Kantelius 2012, 15). Denna typ av flexibilitet kan dven
bendmnas flexibilitet genom utbytbarhet. Det innebér att den anstéllde dr en resurs, vilken &r
ersdttbar. Att den fysiska verksamheten har utokats dver aret gor att sdsongsanstillningen pa
arbetsplatsen nu mer liknar den typ av arbete, vilken Riccardi bendmner som projektarbete
(2007: 64). 1 Riccardis definition av projektarbetet framstélls projektanstdllningen som en
tidsbestimd period, vilken ofta innefattar ett hogt tempo med stressiga och ihéllande
arbetsuppgifter tills det att projektet 4r genomfort. Projektanstillningar innebér ocksa ofta att
en verksamhet byggs upp och avvecklas 1 samband med ett projekts genomforande (Ibid.).
Med den utdkade verksamheten, samt att foretaget under sdsong bygger upp hela avdelningar
bestdende av bara sdsongsarbetare, anser jag att fOretagets utformning av
sdsongsanstédllningen idag kan likstidllas med en projektanstéllning (Fackligt fortroendevald).
Arbetet har ocksa fatt 6kad obekvam arbetstid till f6ljd av foretagets utokade verksamhet. Den
sdsongsanstéllde arbetsledaren sidger sdhdr pa fragan om skillnad pé arbetsbelastning mellan

tillsvidareanstilld och sdsongsanstalld:

Jag tror att det 4r en annan arbetsbelastning. Hade det varit samma arbetsbelastning
som det var under sdsongerna sa hade man inte orkat ... Med det jobbet jag gor. Men
de <tillsvidareanstillda> har ju &nd& nagon sorts paus mellan sdsongerna. S& dir
kidnner jag att det ar ett annat sétt att jobba &n ndr jag kommer in <till
sdasongsperioden> och det ar fullt 6s. D4 dr det bara det man jobbar for resten av

<sdsongen>, D4 ska man prestera liksom. (Sédsongsanstilld arbetsledare)

For att vidare beskriva bilden av den sdsongsanstilldas arbetssituation redovisar jag hir ett
utdrag ur intervjun med den ledningsansvarige, vilket berdr schemaldggning av

sdsongsanstélld personal:
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Jo de har fatt enligt schema, men nu dndrar vi att du far enligt sysselsittningsgrad
istéllet. Och du far inget schema tidigt... For vi behover bli... Alltsa rent krasst sa
kan vi inte ge sdsongarna heltid om du &r arton ar. Vi méste ju ha en gas och en
broms, vi kan inte maxbemanna. S& vi maste ha en flexibilitet i vart timuttag. Och
har du dé en artonéring som &r anstélld pa sjuttiofem procent, ja men da kan vi ju

gasa upp den personen till hundra utan problem. (Ledningsansvarig)

Den ledningsansvarige tilligger sedan att hen anser att ett ldgre arbetstidsmétt for de

sdasongsanstéllda kan ses som hélsoframjande:

Sen brukar det visa sig att vi faktiskt motverkar sjukskrivning genom att inte maxa
dom. Det dr ju ritt intensivt hir, du ska moéta <kunder> hela tiden. S& en del kan
faktiskt ma bra av att jobba fyradagarsvecka istillet for femdagarsvecka... Jag menar
om du jobbar i <verksamhet> eller i <verksamhet>, det ar tufft, det dr k& konstant.

(Ledningsansvarig)

Enligt friskvardsnycklarnas krav ska handlingsutrymmet bedomas utifrdn hur krivande
arbetsuppgiften dr. Att arbetsbelastningen, enligt den ledningsansvarige, dr sd omfattande att
en sdsongsanstilld bedoms riskera ohidlsa vid ett heltidsarbetsmatt, indikerar att de
sdsongsanstéllda inte har ett tydligt handlingsutrymme for att planera och strukturera sitt

arbete.

Den sédsongsanstélldas arbetssituation kan alltsd, utifrdn Riccardis definition av projektarbete,
ses bestd 1 en numerdrt flexibel arbetsstyrka, vilken ar tydligt individflexibel (Kantelius 2012:
15; Isidorsson 2001:271). Detta motiverar jag med att de sdsongsanstéllda i stor utstrickning
maste anpassa sig till foretagets premierade arbetsforhallningssétt 1 utbyte mot arbetstillfallen
(Isidorsson 2001; Allvin, 2006:17). Den sidsongsanstillde kan alltsa inte heller, enligt mig, ses
ha nagot storre handlingsutrymme till att varken styra eller planera sitt arbete. Detta eftersom

arbetet ofta ar stressigt och monotomt, utan tillfdlle for arbetsplanering.

4.1.4. Kasam- analys av delen: Tydligt handlingsutrymme — Sdsongsanstilld

Utifran hanterbarhetsaspekten beddmer jag att kdnslan av hanterbarhet har minskat for de

sdasongsanstdllda. De utdkat obekvdma arbetstiderna och det hoga arbetstempot dver langre
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perioder kan ocksd bedomas minska upplevelsen av att ha resurser for att hantera arbetet.

(Antonovsky 1991)

Utifran begriplighetsaspekten kan begripligheten ses ha minskat for de sdsongsanstillda,
eftersom foretaget har dndrat pa rutiner och processer genom omorganisationen. Utldrandet av
nya rutiner blir dock 1 mindre utstrickning formedlade till de sdsongsanstéllda, vilka ofta
borjar arbeta 1 samband med att sdsongerna kort igdng. Den tillsvidareanstéllda ges ddremot
tillfalle att delta och tillgodogdra sig de nya processerna och rutinerna nir det dr uppehall

mellan sdsonger. (Antonovsky 1991)

Utifran meningsfullhetsaspekten kan kénslan av meningsskapande ses minskat for de
sdsongsanstédllda. Detta motiverar jag med att ett otydligt handlingsutrymme ockséa sannolikt
leder till otydligare definitioner av handlingsprocesser, vilket i sin tur kan leda till att det blir

svérare att finna mening 1 arbetet. (Antonovsky 1991)

4.1.5. Inbyggda system for organisationsforbattring

Hér berors kravet om att foretaget ska ha inbyggda system for att kunna forbattra
verksamheten. Foretaget har en omfattande motesrepertoar for att kunna tillgodogora sig
arbetsstyrkans kompetens. Motesrepertoaren dr emellertid 1 majoritet avsedd for de
tillsvidareanstillda. Motesfunktionerna kan ses fungera som en kommunikationskanal for att
formedla mal och riktlinjer. De kan ocksd ge utrymme for kommunikation mellan
avdelningar. Foretaget bedriver ocksd medarbetarforum. Medarbetarforumen kan ses skapa en
social instans for gemensam reflektion kring foretaget och dess agerande. Hir ges dven
tillfalle for arbetstagaren att paverka sin arbetssituation. Detta menar Argyris framjar vad han
kallar for ett inre engagemang (Isaacs 2000: 295-296). Medarbetarforumen dr dock endast
avsedda for de tillsvidareanstdllda (Kulturanalys 2016). Regelbundna och &terkommande
motesformer kan, enligt Allvin, ses som en sorts ritualer, vilka d&r dmnade att férmedla och
forstarka foretagets sjilvbild och vérderingar (Allvin 2006:40). Att det 1 storre utstrdckning
bara dr de tillsvidareanstdllda som kan nyttja de mest inflytelserika moétesformerna, till
exempel medarbetarforumet, kan ses skapa en tydlig skillnad mellan grupperna
tillsvidareanstilld och sdsongsanstélld 1 avseende inflytande i1 arbetet. Detta kan ses skapa ett

sorts a- och b-lag. Denna ojamna fordelning av mdojlighet till inflytande pa arbetsplatsen,
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bedomer jag, placerar de tillsvidareanstdllda 1 en kédrnarbetsstyrka och de sdsongsanstillda 1

en periferisk arbetsstyrka. (Atkinsson 1984:16; Kantelius 2012:15)

4.1.6. Kasam- analys av delen: Inbyggda system for organisationsforbéttring

Utifran Kasam- analysen bedomer jag att det finns en skillnad i upplevelse av hanterbarhet,
begriplighet och meningsfullhet for de olika anstdllningsgrupperna. Att de sdsongsanstéllda
har en ldgre inflytandegrad pa arbetsplatsen bedomer jag skapar en ldgre kinsla av
sammanhang i samtliga av Kasams tre delar, om man jamfér med de tillsvidareanstéllda.
Bristen pé tillgdng till inflytandegivande mdtesstrukturer kan ses ha effekten att de
sdasongsanstdllda far svérare att finna mening 1 sitt arbete, eftersom de inte har verktygen till
att paverka dess utformning. Kénslan for meningskapande kan ddremot ses kunna 6ka kinslan
for meningsskapande for de tillsvidareanstéllda. Detta di de aktivt inkluderas 1 utformandet

av foretagets fordndringsprocesser. (Antonovsky 1991)

4.1.7. Kundbegreppet

En annan aspekt, vilken kan kopplas till kravet om inbyggda system for att kunna forbattra
verksamheten, dr foretagets kdrnprocess; Att ge service 1 toppklass. Denna kérnprocess
bedomer jag att foretaget har operationaliserat genom att anvédnda sig av kundbegreppet (Du
Gay & Salaman 2006:42). Kundbegreppet suddar som ndmnt i teoridelen ut moraliska
hiansynstaganden och sociala skillnader. Med det skapar den ett stérre krav pa att reagera
flexibelt gentemot kundens krav. (Ibid.) Kundbegreppet stiller med det hogre krav pa de
anstéllda, dd de nu maste hantera och ge service i toppklass: utan stodet av principer for
organisering och tydliga regelverk i den nu mer avreglerade organisationen. (HR- ansvarig;

kulturanalys 2016)

Kundbegreppet och dess inverkan pa arbetstagaren, upplever jag, samkorrelera positivt med
Eriksson, Starrin och Jansens intervjuundersokning med utbrénda personer. De gemensamma
ndmnarna for utbrandhet var; Konflikfyllda och otrygga sociala relationer pd arbetsplatsen,
samt upplevelser av att ha stéllts infor oforenliga krav eller oforenliga forvantningar 1 arbetet
(Eriksson 2005: 55-56). Kundbegreppet bedoms, enligt mig, kunna leda till just dessa

gemensamma nadmnare. Detta dd kundbegreppet gor strukturer och regler otydligare och
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frimjar ett mer reaktivt situationsanpassat agerande. Kundbegreppet kan alltsa ses sudda ut

beteendenormer (Jordan 2014:13).

4.1.8. Kasam- analys av delen: Kundbegreppet

Utifran begriplighetsaspekten bedomer jag att kundbegreppet sdanker den upplevda kénslan av
begriplighet. Detta d& kundbegreppet kringgér regleringar och skapar mer krav pa reaktivt
beteende. Det reaktiva beteendet stéller i sin tur ett hdgre krav pd egenansvar pa arbetstagaren

dn vad som gjordes innan omorganisationen. (Antonovsky 1991)

Utifran hanterbarhetsaspekten bedomer jag att kundbegreppet tydliggor forvantningar och
krav. Detta kan ses skapa reaktiva beteenden, utan mojlighet till systematisk utvérdering.
Detta kan komma att minska arbetstagarens kénsla av formaga till att utféra sitt

arbete.(Antonovsky 1991)

Utifran meningsfullhetsaspekten bedomer jag att kundbegreppet dven minskar kédnslan av
meningsfullhet genom att strukturer och regelverk, vilka innan gav arbetstagaren en subjektivt
meningstillskriven ram att forhélla sig till, nu utifrdn kundbegreppet kan anvidndas mer

pragmatiskt for att uppna kdrnprocessens mal. (Antonovsky 1991)

4.2. Ledarskap och kompetensforsorjning
I denna friskvardsnyckel berér jag kraven pd kompetensforsorjning och ett aktivt

arbetsmiljéarbete. Jag borjar med att berora kravet pa kompetensforsorjning.

4.2.1. Kompetensforsorjning

kompetensvixlingen vilken ndmndes 1 bakgrunden till foretaget &r enligt den
ledningsansvarige antingen tidnkt att fi tillsvidareanstéillda att byta position eller funktion i
organisationen, alternativt att stimulera till att de ska sdka andra jobb. Ett av mélen med
kompetensvixlingen ar att tillgédngliggéra vissa arbetspositioner for nytillsdttning med mer
specialistkompetent personal. Detta mal ar tdnkt att uppnas med en ledarskapsutbildning och
med en utbildning om service och vinstkedja. Den ledningsansvarige sdger sdhir om

utbildningen for service och vinstkedja:
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Nu kor vi igang ndgot som heter< service och vinstkedje- utbildningen> ... Som &r
tufft. Det ar inget ledarprogram, men det ar cheferna som gar det. Vi ska jobba med
<service och vinstkedja>. Och det &r for att... vi vill ha lite ruljans, eller att ndgon skall
inse, eller snurra... det ar bra. For vi behdver fa en del éldre, eller det behover ju inte
vara dldre... vi behdver fa lite snurr pa vissa tjdnster for att kunna anstélla specialister,

det ar framforallt det. (Ledningsansvarig)

Den ledningsansvarige kommenterar 1 samma del av intervjun en problematik med att manga

tillsvidareanstillda arbetar lange 1 foretaget:

Vi vill ju att folk skall sluta pa <foretaget> for att, det sdnder ut signaler att det gar att
gora ndgonting annat. Vi har gjort oss sjdlva en bjorntjanst egentligen att manga hér..
Nu sdger jag det krasst, en del ar ju inte anstidllningsbara utanfor <foretaget> for de ar
sd specialiserade... Men om vi hade duktiga, lite mer generalister och duktiga chefer,
hade det varit lattare. S& en malbild &r, att andra i <arbetslivsniringen>, skall veta, att
rekryterar de ifrdn <foretagets> chefer... s& dr dom bra skolade, dom har bra

instdllning. (Ledningsansvarig)

Foretaget kan ses uppfylla kraven for att ha en kontinuerlig och stottande ledarutveckling.
Huruvida ledarutvecklingen é&r till for ledarna eller for att foretaget ska bli mer
anpassningsbart kan emellertid ifrdgasittas. Utifrdn kulturanalysen ansvarar alla
tillsvidareanstéllda for sin egen kompetensutveckling men hur kompetensutvecklingen

genomfordes fortydligades aldrig 1 min undersokning. (Kulturanalys 2016)

Jag upplever att foretaget har ett ovéntat forhallningssitt vad det géller hantering av sin
personal, dn vad jag hade forvintat mig, dd det ror sig om ett friskt foretag. Detta dé ett friskt
foretag 1 teorin borde ses premiera ndjda och ldnga relationer med sina anstéillda. Paul Flaa
menar dock, som en eventuell forklaring, att varje organisationsstruktur i 1dnga loppet blir sin
egen fiende, dd den forhindrar fornyelse (1998:82). Den ledningsansvariges formedlade
problembild av en stagnerad kompetens 1 foretaget lyfter alltsa frdgan om det verkligen gar att
upprétthalla kraven for ett friskt foretag samtidigt som foretaget simultant mdéste vara

konkurrenskraftigt pa arbetsmarknaden.
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4.2.2. Kasam- analys av delen: Kompetensforsorjning

Utifran begriplighetsaspekten, vilken patalar vikten av att ha struktur, vanor och rutin pa sitt
liv, bedomer jag att begripligheten har minskat i relation till foretagets kompetensfoérsorjning.
Detta motiverar jag med att en ny roll 1 en mer avreglerad organisation &n tidigare sannolikt

paverkar arbetstagarens struktur, dess vanor och rutiner 1 arbetet negativt. (Antonovsky 1991)

Utifrdn meningsfullhetsaspekten kan ledningens uppmaningar om att ldmna foretaget ses
skapa olika starkt engagemang hos arbetstagarna, beroende pd hur foretaget ser pd deras
fortsatta roll 1 foretaget. Meningsfullhetsaspekten kan dérfor ses bli avhédngig pa ifall en

arbetstagare anses passa in i den nya avreglerade organisationen eller inte. (Antonovsky 1991)

Utifrdn hanterbarhetsaspekten bedomer jag att dven hanterbarheten har minskat. Detta
motiverar jag med den individflexibla utformningen pd kompetensvixlingen och ledningens
arbete med att pa sikt byta ut anstdllda mot mer specialiserad personal. Foretagets uttalade
position kring vilken typ av person som Onskas 1 organisationen, bedomer jag, kan skapa inre
stress hos de anstéllda, vilka kan bedomas vara mindre attraktiva pa arbetsmarknaden. Att
foretaget dven utformat utbildningsstrategier, vilka delvis dr avsedda for att mobilisera
anstéllda till att soka sig ut pa arbetsmarknaden igen, kan sannolikt leda till svarigheter i att
finna mening 1 arbetet. Detta da dessa strategier kan ses skapa kinslor av att inte ldngre vara

onskvirda pa arbetsplatsen. (Antonovsky 1991)

4.2.3. Aktivt arbetsmiljoarbete

Foretaget har, enligt kulturanalysen och den arbetsmiljdansvarige, ett aktivt forhillningssatt
till rapportering och hantering av arbetsmiljoarbete. Nér det kom till dokumentationsdelen i
detta arbete uppdagades det dock att dokumentationen for det systematiska arbetsmiljéarbetet
kan anses bristfdllig. Den arbetsmilj0ansvarige pétalar att det genomfors dokumentation men
ville inte kalla dokumentationen for systematisk. Foretaget har dock som arbetsmiljomal att
bli bittre pd den systematiska dokumentationen. Med den bristfdlliga systematiska
arbetsmiljodokumentationen bedomer jag att foretaget bara delvis kan ses uppfylla kraven for

denna punkt 1 friskvardsnyckeln.
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4.2.4. Kasam- analys av delen: Aktivt arbetsmiljoarbete

Utifran min Kasam- analys beddmer jag att en minskning eller 6kning av Kasam bara kan
beddomas utifran om arbetstagarna har insyn i hur systematisk arbetsmiljddokumentationen
faktiskt dr. Ingen av mina intervjuutsagor forutom intervjun med den arbetsmiljoansvarige
berdrde arbetsmiljodokumentationen. Detta gor att jag inte kan gora ndgon Kasam- analys pa

denna friskvardsnyckelpunkt.

4.3. Kommunikation och kdinnedom
I denna friskvardsnyckel, berér jag kravet pd att det ska vara tilldtet att uttrycka kritiska eller

avvikande dsikter inom foretaget.

4.3.1. Tillatelse av kritik och avvikande asikter

[ mitt intervjumaterial har jag fatt fram motsdgande uttalanden fran arbetsgivar- och
arbetstagarsidan angdende hur det ses pé tolerans mot uttalad kritik. Arbetsgivarsidan menar
att det ar tillitet med avvikande d&sikter och att det finns utrymme for samtal och
asiktsyttranden. Den HR- ansvarige sédger till exempel att HR- avdelningens dorr alltid star
oppen for anstdllda som vill lyfta ett problem eller klagomél. Den HR- ansvarige pépekar

ocksa att s lange det finns ménniskor, kommer det ocksa att finnas konflikter. (HR- ansvarig)

De tva sdsongsanstéllda intervjurespondenterna ger dock en annan bild och menar att det i
manga fall inte dr ok att prata illa om foretaget. Vid upprepade uppvisande av missnoje har de
informerats om att det &r frivilligt att vara kvar pé arbetsplatsen. Detta kan tolkas som att det

inte dr lika tillatet att framfora negativ kritik som ledningen anser.

En av de sdsongsanstillda upplever sig ocksa kdnna en orédttvisa i att arbetstagaren ofta vill
vara tvd mot en i samtal mellan arbetstagare och arbetsgivare ndr det ror sig om samtal som
behandlar konflikter, uppmanande eller repriserande samtal. Den sdsongsanstéllda sdger sahér

om detta:

Jag ska bara ta det hiar med konfrontationen med arbetsledning, och personal, efter att
det har héant nagonting. Dar upplever jag ett problem. Inte for att jag sjalv varit utsatt
for det, men arbetsledningen vill d& girna ha tva arbetsledare nér dem pratar, nir det ar

varningar och grejor. Det dr ndgonting jag inte gillar.
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Jag sjilv som intervjuledare: D& &r den inkallade personen ensam utan representant?

erbjuds det nagon?

Sasongsanstilld: ja, precis, nej som jag har uppfattat det s gor det inte det och jag har
varit oerhort kritisk till den delen, for att det forsétter den personen i ett underliage
oavsett om det &r meningen eller inte. Arbetsledningen sdger att det ar for att man skall
veta vad som dr sagt. S4 att bada parterna skall ha ett vittne. Och den andra
arbetsledaren skall liksom bara vara ett vittne som ar med... Men for mig kidnns det
oerhort konstigt och oerhort skevt att man sétter en annan arbetsledare pd den

positionen. (Sdsongsanstélld)

Det finns alltsa olika perspektiv géllande denna punkt mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Den HR- ansvarige kommenterar for att béttre spegla de bada sidornas perspektiv, hur ett
tillrittavisande eller konfliktbehandlande samtal pa HR- avdelningen kan se ut nir det beror
representation for arbetstagar- och arbetsgivarsidan. Den HR- ansvarige ndmner ocksé att de

sasonganstillda har en 1g facklig anslutning. Den HR- ansvarige sdger séhir:

Manga av sdsongarna... dom &r inte kopplade s& mycket till det fackliga &n sé ldnge
om man sidger sd. Men dom far lov att gora det sdklart och dom har ju fackliga
representanter. Men dom kanske inte tycker att del av 16nen ar vérd att satsa pa det
fackliga sa att sdga... S& d& kommer de ju sjdlva. Men sen sé finns det ju ockséd dem
som skickar sin mamma och sin pappa, och sin syster, och sin kompis ocksa. Sa vi

moter ju konflikter pa alla mgjliga sétt. (HR- ansvarig)

I avseende till de disciplindra eller konfliktlosande samtalen, bedomer jag att det finns
potential for en asymmetrisk maktkonflikt mellan de sdsongsanstédllda och arbetsgivaren. Den
fackligt fortroendevalda uppger att de sdsongsanstdllda i ndrmast obefintlig grad ar fackligt
anslutna, medan de tillsvidareanstillda har en anslutningsgrad pd nirmare 90 procent.
(Fackligt fortroendevald). Att forhdllandena ser ut som de gor kan sannolikt knytas till de
tidsbegriansade sdsongsanstillningarna, vilka inte kan ses skapa incitamentsstruktur for facklig
involvering for de sdsongsanstillda. Jag tror att den bakomliggande orsaken é&r att
sdsongsanstdllningen gor att de anstéllda inte dr sdkra pa hur linge de kommer vara kvar pd
arbetsplatsen. Enligt lag har arbetsgivaren, enligt &teranstdllningskravet, dven rétten att
erbjuda sdsongsanstillda vilket arbetstidsmatt och vilken typ av tjdnst som helst till

ndstkommande sdsong. Detta strukturella problem, vilket blir resultatet av den lagreglerat
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flexibla sdsongsanstillningen, gor sannolikt att de sdsongsanstillda 1 ménga fall inte vagar

stdlla krav mot arbetsgivaren.

4.3.2. Kasam-analys av delen: Tillatelse av kritik och avvikande asikter

Utifran hanterbarhetsaspekten bedomer jag att den ojimnt fordelade representationen vid
samtal mellan sdsongsanstidlld och arbetsgivaren kan ses forsdmra de sdsongsanstélldas
upplevelse av att klara av att hantera jobbiga situationer i arbetet. Detta dd den ojimna
arbetstagarrepresentationen kan ses skapa en kénsla av sdrbehandling och maktlshet.

(Antonovsky 1991)

Utifran begriplighetsaspekten finns det hir en skillnad mellan sdsonganstillda och
tillsvidareanstillda 1 avseende att hantera problematik utifran strukturer och vanor. Skillnaden
kan uppmérksammas 1 avseende graden av anstédllningstrygghet och i anstédllningsformernas
olika grad av facklig mobilisering. Dessa tva skillnader mellan anstillningsformerna kan ses
ge en ojamnt utformad struktur, med ojamnt inarbetade vanor och processer, for att behandla
arbetstagarnas rattigheter. Kéinslan av begriplighet kan med det ses vara ldgre for de

sasongsanstdllda dn for de tillsvidareanstédllda. (Antonovsky 1991)

Utifran meningsfullhetsaspekten 4r distinktionen densamma som 1 ovriga delar. De
sdsongsanstéllda dr simre representerade 1 samtal med arbetsgivare, de har sdmre utarbetade
rutiner och vanor, samt har en ligre grad av anstéllningstrygghet. Detta skapar, enligt mig,
mindre incitament for meningskapande for de sdsongsanstéllda dn for de tillsvidareanstéllda.

(Antonovsky 1991)

4.4. Syn pa hilsa och sjukfranvaro
I denna friskvardsnyckel berdrs kravet pd att ha ett vilgenomarbetat och fungerande system

kring ohdlsa och sjukfrdanvarohantering

4.4.1. Vilgenomarbetade och fungerande system kring ohélsa och sjukfranvarohantering

I detta krav uppdagades det under undersokningen att fOretaget inte ldngre for en
kategoriserad uppdelning av sjukfrdnvarostatistik for olika anstillningsformer. Detta &r, enligt
den ledningsansvarige, en effekt av att de olika verksamheterna tidigare har haft olika typer av

system, vilka hittills inte varit kompatibla med den stora organisationens system. Den
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ledningsansvarige menar sig dock veta det har funnits tillgang till uppdelad statistik sedan ar
2008 och ett par ar framat. Vid en ren tidsjamforelse med den ledningsansvariges
tidsangivelse for ndr en uppdelad statistik senast fanns tillgdnglig, och tidpunkten for det
avskaffade lagkravet av redovisning av sjukstatistik forsta januari 2011, upplevs dessa ligga
tamligen ndra varandra(proposition 2009/10:235). Detta kan ses ge en indikation om att
foretagets sjukfranvarostatistikforing paverkats negativt av det borttagna lagkravet pa

sjukfrdnvaroredovisning.

Idag fors sjukfrdnvarostatistiken 1 tva kategorier, tillsvidareanstilld och annan anstéllning. I
kategorin for annan anstdllning ar, enligt foretagets ekonomichef, foljande anstillningsformer
inrdknade; sdsongsanstillning, anstillning for enstaka dagar, behovsanstillning, vikariat,
provanstéllning, samt anstéllningar for dem fyllda sextiosju ar. Utifran att foretaget har sex
sjundedelar anstdllda representerade 1 kategorin “annan anstillning”, beddomer jag att
sjukfranvarostatistiken inte uppfyller kravet for ett vilgenomarbetat och fungerande system
kring ohélsa och sjukfranvarohantering. Detta dé foretaget med sin storre organisation kan ses
behodva denna statistik for att kunna urskilja ohdlsotrender. Men dven for att kunna folja upp

hélsoldget hos alla sina anstéllda, oavsett anstéllningsform.

Sjukfrdnvarostatistiken for de tillsvidareanstillda visade att sjukfranvaroprocenten fran ar
2013-2015 har okat fran 4,02 procent till 4,9 procent. I statistiken fanns det en handskriven
notering om att andelen ldngtidssjukskrivna utgjorde 60 procent av statistiken for ar 2015. Om
den handskrivna noteringen stimmer ar alltsd procenten for langtidssjukskrivna 2,9 procent.

(Personaldata for bolag, bilaga arsredovisning 2015)

4.4.2. Kasam- analys av delen: Ett vilgenomarbetat och fungerande system kring ohélsa och
sjukfrdnvarohantering

Utifrdn min Kasam- analys utgor det, enligt mig, ingen storre grund for analys 1 denna del.
Detta motiverar jag med att statistiken bara ar utformad for de tillsvidareanstéllda och inte har
nagra jamforelsetal for langtidssjukskrivningsstatistik for de olika &ren. Kategoriserad
sjukfranvarostatistik var heller inget som berdrdes i1 intervjustudien, forutom med den

arbetsmilj0ansvarige.
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4.5. Uppméarksammad konfliktpotential efter min studie
Nedan kommer jag att utveckla min analys kring de olika potentiella konfliktsituationerna,
vilka jag uppmdrksammat under min studies genomforande. De  potentiella

konfliktsituationerna beror tva former av asymmetriska maktkonflikter.

4.5.1. Konfliktsymptom for asymmetrisk maktkonflikt mellan sdsongsanstidllda och
arbetsgivare
Hdr utvecklar jag min analys kring eventuella konsekvenser av att ha en maktasymmetrisk

representation mellan de sdsonganstdllda och arbetsgivarparten i deras gemensamma
kommunikationsforum, vilket berordes i delen: Tilldtelse av kritik och avvikande asikter. Jag
kopplar hdr ocksd ihop den maktasymmetriska representationen med sdsongsarbetarens
utokade verksamhet over aret, vilket berordes i delen: Tydligt handlingsutrymme -

Sdsongsanstdlld.

For att ge fortydligande bakgrund till den maktasymmetriska representationen mellan
arbetsgivare och sidsongsanstilld vill jag forst berdra en grogrund till en annan asymmetrisk
konflikt, vilken hinger ihop med den 6kade arbetsbelastningen for de sdsongsanstéllda. Att
arbetet har 6kat dver aret, kan som tidigare ndmnt, nu mer liknas vid Riccardis definition av
projektanstillningar(2007: 64). Denna typ av anstidllning kan med sin negativa spiral av
fortsatta sdsongsanstillningar, med hog arbetsbelastning och med krav pa god hélsa, enligt
mig, pa sikt riskera att det utvecklas missndje och konflikter. Sddana konflikter behover
behandlas och bemdtas av arbetsledningen innan de utvecklas till ohdlsa. En av de
sdsongsanstdllda sdger sahdr pa frigan om hur hen upplever sin arbetssituation som

sdsongsanstalld:

Ja, det &r lite att man hamnar i. Man é&r lite b-laget som gor det tunga jobbet och sa...
Ibland s ... Néagot som jag tycker dr negativt, ndgot som jag tror dr viktigast for
bolaget, det ar att <foretaget> alltid kommer att ha personal. Dom kommer alltid att fa
personal. Det dr <tusentals> sdkande, pd <hundratal> platser... Dom é&r inte oroliga for

att inte f4 ihop sin arbetsstyrka. (Sdsongsanstélld)

Jag kan se att se att det finns en koppling mellan att den sdsongsanstillda upplever sig tillhora
ett sd& kallat b-lag med att det finns en maktassymmetrisk motesutformning mellan
arbetstagare och arbetsgivare. Kombinationen av att den sdsongsanstillde upplever sig tillhora

ett b-lag och att foretaget har en maktasymmetrisk utformning pd sin samtalsstruktur,
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bedomer jag kan stimulera till kénslor av offerkaraktdr hos arbetstagaren. Abigail och Cahn
menar att om en arbetstagare inte upplever sig ha makt att fordndra i ett visst forum, kommer
detta leda till att arbetstagaren inte frivilligt uppsoker detta forum igen(2014: 40-41).
Arbetstagaren kan istillet engagera sig i passivt aggressiva strategier, dir arbetstagaren visar
upp sig ndjd och medgorlig pad ytan men under ytan endast arbeta for den egna vinningens
skull (Jordan 2006: 16). Detta beteende ligger mycket 1 linje med symptomen for en
destruktiv konflikt. (Ekstam 2000: 20) Randall Collins betonar att varje form av
maktutovning 1 en situation, dir en part ger order och en annan lyder skapar grogrund for en
potentiell konfliktsituation(2008: 39-40). Collins namner vidare att varje samhéllsstruktur bér
med sig en kamp mellan maktklasser (Ibid.). Pa arbetsplatser d&r mdotesfunktionen mellan
arbetstagare och arbetsgivare ett av de fa konflikthanteringsverktyg som finns tillgédngliga. Att
mista ett av dessa forum genom minskat fortroende for arbetsgivarparten, kan enligt mig, pé
sikt ses ge negativa konsekvenser for det fordndringsarbete, vilket bedrivs med fOretagets

omorganisation.

Chris Argyris menar att om en person ska kunna ta ansvar for de problem och utmaningar de
stélls infor, maste ocksa personerna tillatas att vara med och paverka dem. Detta kallar
Argyris for inre engagemang. Isaacs menar vidare, att &ven om ett foretags retorik bygger pé
uttalanden om inre engagemang, innebér detta oftast att anstéllda engageras utan att ha nagot
val. Att skapa ett inre engagemang blir med det en fras man vill infora, istéllet for en
gemensamt utformad process. Isaacs menar att &ven om vissa av de anstillda tycker att det ar
en tilltalande idé med inre engagemang och fOrdndringsprocesser i organisationen kommer
andra sannolikt att se fordndringsprocessen som nagot avskrickande, di de inte upplever sig
ha haft nigot inflytande i férdndringsprocessens utformning. En maktbalanserad motesform
mellan sédsongsanstéllda och arbetsgivaren, i kombination med att sdsongsanstillda inkluderas
1 motesformer som till exempel medarbetarforumet, skulle sannolikt hjédlpa foretaget utifran
Argyris och Isaacs stdndpunkt. Samtidigt skulle det kunna ses forebygga framtida destruktiva
konflikter. (Argyris i Isaacs:2000:296)

4.5.2. Konfliktsymptom for asymmetrisk maktkonflikt mellan tillsvidareanstdllda och
arbetsgivaren
Hdr utvecklar jag min analys kring konfliktpotential gdllande den omfattande

kompetensvdxlingen, vilken berordes i delen: Kompetensforsorjning
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Den vanligaste missndjesrapporteringen bland de tillsvidareanstidllda har efter
omorganisationen varit de nya obekvidma arbetstiderna (Fackligt fortroendevald). Lite mindre
an en tredjedel av de tillsvidareanstéllda har ocksd omsatts med ny personal i foretaget under

de senaste fem dren. Den fackligt fortroendevalda sédger sdhir om detta:

Pa tjanstemannasidan, har det varit Jattemycket omsittning. Men min bild, i och med
att jag sitter i mbl sittningar tillsammans med de andra facken, dr att det varit mycket
omstrukturering, tjdnsterna dndras, befattningarna adndras. Jag har inte hort en enda
maénniska som har blivit uppsagd... Men det ar klart, om du tdnker dig att du blir
erbjuden nagonting som inte finns pa kartan.. D& slutar det ju med att du méste sétta
dig och forhandla med arbetsgivaren for att komma dérifran... Och det dr min bild att

detta gjorts. (Fackligt fortroendevald)

Vad som kan ses vara av vikt att notera &r att kulturanalysen frn ar 2016 pavisar att var fjarde
av de tillsvidareanstéllda har varit 1 foretaget mellan elva och femton &r. Nastan var &ttonde
tillsvidareanstilld har varit 1 foretaget mellan sexton och tjugo ar (Kulturanalys 2016). Detta
trots att ndstan en tredjedel av de tillsvidareanstidllda har omsatts med ny personal de senaste
fem aren. En tdnkbar anledning till detta, vilken till viss del underbyggs med den
ledningsansvariges intentioner med kompetensvéxlingen, dr att de langtidsanstidllda som ar
kvar kanske inte langre upplever sig konkurrenskraftiga pd arbetsmarknaden. Detta skulle
hypotetiskt kunna innebéra att flera av de langtidsanstdllda som &r kvar arbetar 1 storre
utstrickning med att anpassa sin instdllning till foretagets nya utformning, snarare dn att
forsoka dndra pa den. Detta kan ses skapa groggrund for en destruktiv konflikt hos de
langtidsanstillda(Ekstam 2000:41.42). Detta motiverar jag med att en anstilld, vilken inte
anser sig konkurrenskraftig pa arbetsmarknaden men som fortsatt dr beroende av sin inkomst,
sannolikt kommer att fortsitta arbeta pa foretaget. Kidnslan av att foretaget inte ldngre anser
att en anstélld dr kompetent bedomer jag dock kan skapa grund for dngestskapande. Denna
angest innebdr att de anstillda kommer att arbeta vidare, fast nu med en sénkt
arbetsmotivation(Moxnes 2001:13). Detta kan 1 forlingningen skapa en konflikt mellan
langtidsanstdlld och arbetsgivare, da arbetsgivaren inte lingre upplever sig fi sina behov
tillfredstéllda pd grund av den langtidsanstilldas minskade arbetsproduktion. Det kan alltsd
ses finnas grogrund for en asymmetrisk maktkonflikt mellan de langtidsanstillda och
arbetsgivaren, 1 vilken arbetsgivarparten haller 1 de flesta maktkorten (Tillet & French

2010:83; Jordan 2006:16; 2014:23).
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5. Slutsats

Jag borjar med att besvara mina fragestillningar. Direfter foljer en diskussion kring
beddmningsgrunden  for mitt  undersokta friska  foretag och  hur  dagens

arbetsmarknadsreglering kan ses paverka den.

Som svar pa min forsta fragestdllning indikerar min undersékning att fOretaget, efter
omorganisationen, inte lingre kan ses uppfylla kraven i friskvardsnycklarna. Den punkt
vilken kan anses mest ndmnviard dr avsaknaden av sjukfrinvarostatistik for de olika
anstédllningskategorierna. Detta motiverar jag med att sjdlva definitionen av ett friskt foretag
vilar pa grunden av en vilutformad sjukfrdnvarostatistik for 1dngtidssjukskrivning. En annan
punkt dr den ojdmnt fordelade mojligheten till paverkan av arbete genom begrédnsad tillgang
till olika motesstrukturer beroende péd anstdllningsform. En tredje punkt beror
kompetensvixlingen, vilken kan ses vara utformad individflexibelt snarare &n
verksamhetsflexibelt for de anstillda med sina intentioner om att f4 ménniskor att sluta pa
foretaget (Isidorsson 2001:271). Detta kan inte heller anses friskhetsfrdmjande ur ett
arbetstagarperspektiv.

Som svar pd min andra fragestéllning, vilken behandlar hur de anstéllda upplever arbetet 1 den
nya organisationen, bedomer jag att mina intervjurespondenters intervjuutsagor formedlar
bilden av en Okad arbetsbelastning. De anstillda upplever att verksamheten och obekvim
arbetstid har Okat, detta upplever de anstillda gor arbetet mer stressigt och krdvande &dn

tidigare. Detta blir ocksa svaret pd min andra fragestallning.

Néir det kommer till min tredje fragestdllning, huruvida det har framtritt nagon
konfliktpotential som f6ljd av omorganisationen, fann jag potential for tvd olika typer av
asymmetriska maktkonflikter berérande bade de tillsvidareanstélldas och sdsongsanstélldas
maktrelation till arbetsgivaren. Den konfliktpotential vilken jag anser har storst paverkansgrad
pa foretaget dr den vilka berdr den sdsongsanstélldes situation. Jag véljer darfor att utforligare

resonera vidare kring denna konfliktpotential i min diskussionsdel nedan.
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6. Diskussion

Den asymmetriska maktkonflikten mellan arbetsgivaren och de sdsongsanstéllda beror dels de
sdsongsanstdlldas formaga att paverka sitt arbete, samt deras ldga fackliga representation
gentemot arbetsgivaren 1 kommunikationsforum avsedda for att hantera konflikter. Dessa tva

kan dock ses utgora olika delar av en och samma konflikt.

En bidragande konfliktfaktor till den asymmetriska maktkonflikten bedomer jag vara en
fackligt underrepresenterad arbetstagarpart. Orsaken till detta kan vara att arbetstagaren inte
vet vilken fackforening den ska tillhora, dd den kontinuerligt forhaller sig till en fordnderlig
arbetssituation. En annan forklaring ar att arbetstagaren inte upplever sig att hinna nyttja
fordelarna av ett fackligt medlemskap under sin korta anstillningsperiod. Den egentliga
grogrunden for denna konfliktpotential anser jag dock éterfinns i den lagstadgade regleringen
for sdsongsanstillningen, vilken 1 sin utformning kan ses ha flexibla fordelar for en
arbetsgivare. For att diskutera denna problematik vidare bedomer jag att konfliktpotentialen
mellan sdsongsanstillda och arbetsgivare dr véldigt aktuell 1 dagens ldge. Detta motiverar jag
med att en dndring av konverteringsregeln i Lagen om anstéllningsskydd trddde 1 kraft den
forsta maj 2016 (Las 2016:248). Andringen innebar att dven sisongsanstillda nu inkluderas i
konverteringsregeln, vilket inte var fallet tidigare. Konverteringsregeln innebédr att en
arbetstagare, efter tvd ars arbetad tid under fem é&r eller efter motsvarande arbetad tid i
tidsbegransade anstéllningar, kan kvalificera sig for konvertering till en tillsvidareanstéllning
(Ibid.). Fordandringen med fOretagets wutdkade verksamhet Over 4aret och med
ateranstdllningskravet for sdsongsanstéllning, upplevs foretaget std inféor en omtumlande
framtid. For om tva ar kan de forsta sdsongsanstillda kvalificera sig for konvertering(Ibid.).
Detta kan ocksd tala for att min undersokning av konfliktsymptom kring den
sdasongsanstdlldes situation kan ha relevans for framtida forskning. Detta motiverar jag med
att sdsongsanstéllningars kompetensprofil och flexibla utformning sannolikt kommer att se
annorlunda ut om ett par dr, d de sdsongsanstdllda méste bedomas utifrdn mgjligheten att de
pa sikt kan komma att bli fastanstéllda. Risken for den fasta kostnaden kommer sannolikt
innebdra att framtida sdsongsarbetare kommer behdva uppvisa kompetens, vilken goér dem

funktionsflexibla 1 organisationen(Kantelius 2012:15).

Jag vill problematisera kring huruvida det dr mojligt for ett foretag, med en stor andel

sasongsanstdlld personal, att faktiskt kunna kvalificera sig som ett friskt foretag. Anledningen

41



ar att den sdsongsanstéllda arbetsstyrkan kan ge en bristfillig bild av hur friskt ett foretag
verkligen dr. Denna bristfdlliga bild bestir 1 att om en sdsongsanstélld blir sjukskriven, sé
kommer den sjukskrivne per automatik efter att sdsongsanstdllningen upphor, inte langre
omfattas av foretagets anstéllningsansvar. Det innebir att den sjukskrivne inte heller kommer
att inga 1 foretagets statistik for langtidssjukskrivna. Sdsongsanstillningen skapar pé sa vis ett
kryphal for att ett foretag ska kunna redovisa en lag langtidssjukfranvarostatistik. En uppvisad
lag langtidssjukskrivningsstatstik 1 ett sddant foretag sdger darfor lite om dess verkliga

halsotillstand.

Jag anser inte att mitt unders6kningsforetag uppfyller kraven for att kvalificera sig till att vara
ett friskt foretag. Daremot fann jag under min analys, med hjilp av Karaseks och Theorells
krav, kontroll, stod- modell, att den nya avreglerade organisationen hade en vilutarbetad
repertoar av s kallade flexibla styrinstrument for att styra och motivera de anstéllda till att
leva upp till foretagets mal (Allvin 2006: 43; Bohgard, 2011:31). Detta var inledningsvis en
del i min studie, men det fanns varken tid eller utrymme for att beréra det 1 min uppsats. Ett
exempel pa ett sddant styrinstrument dr kundbegreppet, vilket jag berdrde 1 analysen. Jag fann
dock flera andra flexibla styrinstrument vilka foretaget anvinde for att mobilisera sin personal
till att arbeta hérdare eller for att bli mer positivt kdnsloengagerade i arbetet. Foretaget
arbetade mycket med vi- identitetsbyggande och anvidnda bland annat kulturstyrning genom
utformning av ett gemensamt sprakbruk. Detta kan anses vara ett sorts kulturpedagogiskt
verktyg (Flaa 1998: 79, 83-84). Foretaget uppvisade ocksa strategier for kulturmanipulation
(Ibid.). Dessa strategier skulle kunna ge ett intressant fokus for vidare forskning. De skulle
forslagsvis kunna analyseras utifrdn Randall Collins olika teorier kring sociala ritualer, heliga
ogonblick och maktstyrning genom solidaritetskapande (2008: 54-56, 79-80). En inging till
vidare forskning skulle kunna vara hur idé- och kulturstyrning paverkar hélsan for

sdasongsanstdllda eller projektanstéllda.

For att slutligen resonera generellt kring min studie och dess problematik kring att flexibla
anstillningar ses skapa maktasymmetri och grogrund for konflikter, kan jag se en trend till att
denna problematik dven kan omfatta bdde projektanstéllda och inhyrd bemanningspersonal.
Sverige hade ar 2011 nést hogst andel av ldngtidsinhyrd personal i virlden (Kantelius 2012:
4). Att Sverige premierar denna sorts arbetskraft idag kan ge upphov till vad Gillberg kallar

for en permanent tillfallighet. En permanent tillfallighet innebér att ménga anstillda blir kvar i
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tillfalligt arbete med osdker anstdllningsform under en lidngre tidperiod &n vad de

ursprungligen hade ténkt sig (Gillberg 2010:164).
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Bilagor
Bilaga 1. Checklista for organisationsdiagnos (version 4)

Finns det under respektive rubrik svarforenliga eller ouppfyllda onskemal som kan skapa friktioner

och konflikter?

I. Identitet

Ar organisationens mél och funktioner i samhéllet klart formulerade, entydiga och oomstridda? Finns det
meningsskiljaktigheter kring vilka virden och kvalitetskriterier som ska vara vigledande? Ar personalen stolt
over sin organisation?

Finns det aspekter av organisationen som man inte kan prata 6ppet om?

II. Strategi

Finns det olosta tvister om vilka konkreta mal som ska uppnas?

Finns det meningsskiljaktigheter om vilka metoder/arbetssitt man ska anvinda for att na méalen? Finns det vil
fungerande metoder att koordinera medarbetares, gruppers och enheters arbete sé att alla i rimlig grad stravar
efter samma ma med dndamalsenliga metoder?

III. Struktur

Ar fordelningen av ansvar och befogenheter klar och tydlig?

Fungerar arbetsfordelningen mellan olika enheter och personer vil?

Ar arbetsbelastningen rimlig?

Har personalen tillgang till de resurser (t.ex. tid) och den kompetens de behdver for att kunna skota sina
arbetsuppgifter vil?

IV. Stodsystem

Finns det vil fungerande rutiner och procedurer for att ta hand om de arbetsuppgifter och problem som
forekommer?

Har personalen tillgéng till adekvat utrustning och &r den fysiska arbetsmiljon rimlig?

Fungerar informationskanalerna mellan olika delar av organisationen vil?

V. Beloningssystem och a’terkoppling

Uppfattas I6nenivaer och formaner som oréttfardiga pa ett sadant sitt att det uppstar spanningar mellan
personer/yrkesgrupper/enheter eller mellan medarbetare och ledning?

Far personalen uppskattning for sina arbetsinsatser?

Finns det vil fungerande metoder for att hantera situationer dir personer inte lever upp till de rimliga krav man
kan stélla pa deras arbetsinsatser?

VI. Relationer och kultur

Hur &r samarbetsklimatet, stimningen?

Hur hanteras samarbetsproblem och konflikter?

Finns det osunda informella roller bland personalen och mellan enheter? Finns det en rimlig grad av tolerans for
egenheter och olikheter?

VII. Ledarskap

Har chefer en rimlig arbetssituation, sé att de kan ut6va sin ledarroll?

Har cheferna vilja och férmaga att ta ansvar for sin ledarroll vad galler psykosociala férhallanden? Ar chefernas
ledarstilar adekvata?

Har cheferna de kompetenser (savél inom sitt sakomrade som ménskliga) de behdver for att fylla sin ledarroll?
Finns det acceptans bland personalen for ledarskapet?

VIII. Medarbetarskap

Tar medarbetarna en rimlig grad av ansvar for att verksamheten ska fungera vil?

Har medarbetarna en god forstaelse for de ataganden det innebdr att vara anstélld i organisationen?

IX. Omvirldsforiandringar

Pagar det viktiga foréndringar i organisationens yttre omvirld som kan komma att leda till
meningsskiljaktigheter inom organisationen om t.ex. behovet av genomgripande fordndringar?

Jordan, T. (2013), http://socav.gu.se/Arbetsplatskonflikt, Inst. fér sociologi och arbetsvetenskap, Géteborgs
universitet.
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Bilaga 2. Intervjuguide

Intervjuguide

Intervjuerna utformades och fokuserades olika beroende pa om det handlade om intervjuer med
personer i strategiska positioner eller med sdsongsanstéllda. Sarskilt fokus lades pa struktur och
strategi i intervjun med den arbetsmiljoansvarige och sérskilt fokus lades pa identitet och strategi i
intervjun med den ledningsansvarige. Samma intervjufragor anvindes inte i alla intervjuer, men en
frdga ifrdn varje tema anvéndes i samtliga intervjuer. Dessa dr markerade kursivt.

Identitet

Hur skulle du sdga att <foretaget> har utvecklat sig under sin stora omorganisation <namn pd
omorganisation>?

Upplever du att personalen ar stolt 6ver organisationen? Om ja, hur kommer det sig, om nej, vad har
du for tankar kring det?

Upplever du att det finns aspekter i organisationen som man inte kan prata oppet om? Om ja, vad kan
det vara for aspekter? Om nej, pad vilket sdtt formedlas det att det dr tilldatet?

Strategi

Upplever du att det finns tydliga riktlinjer for vad som skall goras i arbetet, eller dr folk eller
avdelningar oense om sadant? Om ja, utveckla hur de ser ut, om nej, utveckla vad som upplevs
saknas.

Upplever du att det finns meningsskiljaktigheter for vilka metoder som skall anvidndas for att na
malen?

Vad finns det for metoder for att samordna medarbetares, gruppers och avdelningars arbete sa att alla i
storre bemarkelse upplevs arbeta mot ett gemensamt mal?

Struktur
Tycker du att fordelningen av ansvar och befogenheter klar och tydlig?
Hur tycker du arbetsfordelningen mellan olika enheter &r?

Hur tycker du Tycker du arbetsbelastningen dr pd jobbet? Ar den rimlig?Om Ja /Nej, hur utmdrker
den sig?

Tycker du att personalen har tillgéng till resurser, tid och kompetens for att kunna utfora sitt arbete
vil? Om ja, pa vilket sdtt? Om nej, vad upplever du saknas?

Stodsystem

Hur tycker du att informationsformedlingen funkar bra mellan olika enheter? Vilken
kommunikationsvdg foredras eller anvinds oftast i kommunikationen mellan foretaget och anstdllda?

Beloningssystem och idterkoppling

Har du mérkt av om det finns l6neskillnader eller andra formaner vilka upplevs ordttvisa och som
leder till spdnningar mellan olika personer eller grupper?

Tycker du att du och andra i personalen far visad uppskattning for din/ era insatser?
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Tycker du att det finns bra metoder och rutiner for att ta hand om personer som inte lever upp till de
arbetskrav som stills pd dem? Om, ja, har du ndgot eller nagra exempel?

Relationer och kulturer

Hur upplever du stimningen pa arbetsplatsen? Om bra, hur kommer det sig? Om déligt, vad beror det
pa?

Hur hanteras konflikter och samarbetsproblem? (ge exempel pa konflikttyper)

Tycker du att det finns osunda informella roller mellan personer eller mellan olika enheter? Om ja,
utveckla.

Ledarskap
Upplever du att cheferna bryr sig om psykosociala forhdallanden? Om Ja/Nej, Pa vilket sdtt i sd fall?

Har ledarna ungefar samma ledarstilar eller skiljer de sig at mycket? Om ja, hur ar ledarstilen? Om
nej, hur skiljer de sig at?

Medarbetarskap

Tycker du att de anstdllda tar en rimlig grad av ansvar for att arbetet blir gjort pd ett bra sdtt? Om
Ja/ Nej, hur tror du det kommer sig?

Upplever du att de anstédllda har en bra forstaelse for vad det innebér att arbete inom organisationen
och vilka ataganden det innebar? om nej, pa vilket sdtt? Om ja, hur har dem fatt den forstaelsen?
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