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Sammanfattning 

 

Syfte och frågeställningar: Syftet är att undersöka uppfattningar om vad som gör medar-

betare friska respektive sjuka på ett industriföretag i Mellansverige, att identifiera frisk- 

respektive sjukfaktorer samt försöka skönja bakomliggande mönster och förklaringar. Som 

teoretisk utgångspunkt används the Job Demands-Resources (JD-R) Model, vilken kan till-

lämpas för att förutse arbetstagares sjukdom och engagemang och som en konsekvens även 

organisationens prestation. Frågeställningarna lyder: Vad tror medarbetarna själva ligger till 

grund för att sjukfrånvaron ser ut som den gör på enheten? Hur upplever medarbetarna 

företagskulturen när det gäller sjukfrånvaro, sjuknärvaro samt närvarokrav? Vilka mönster 

och förklaringar till upprepad sjukfrånvaro respektive hög frisk-närvaro framträder utifrån 

medarbetarnas upplevelser och utifrån JD-R modellen? Vilken uppfattning har medarbetarna 

själva om sin fysiska aktivitetsnivå? 

Metod: En kvalitativ metod har använts där 18 medarbetare har intervjuats i fokusgrupper 

och individuella intervjuer. Ambitionen är att förstå det undersökta fenomenet ur individens 

synvinkel. 

Resultat: Resultatet visar att deltagarna upplever flera sjukfaktorer och den största orsaken 

till sjukfrånvaro anses vara den stressiga miljön. Deltagarna upplever också vissa resurser 

såsom trivsel samt att arbetsmiljön har blivit bättre sedan en renovering skett. Närvarokraven 

anses höga och många berättar att de har varit sjuknärvarande. Trots att deltagarna pratade om 

stress som den största anledningen till sjukfrånvaro så rörde sig diskussionerna mycket kring 

det bristande stödet, både uppifrån och från medarbetarna, samt den avundsjuka och 

konkurrens som genomsyrar företaget. De faktorer som anses ha en stor inverkan på 

sjukfrånvaron ligger således i de krav som nämns, men det som å andra sidan diskuterades 

mest var det bristande stödet. Alla utom en av intervjupersonerna upplever att de är fysiskt 

aktiva på fritiden, dock är det bara en person som använder företagets gym. 

Slutsats: Trots att studiens deltagare anser att det är de höga kraven som är den viktigaste 

orsaken till sjukfrånvaro så diskuterades de bristande resurserna i störst omfattning. 

I enlighet med JD-R modellen har resurser potentialen att buffra kravens inverkan på hälsan 

och då i allra högst grad när kraven upplevs höga. Om resurserna ökas, kan sjukdom 

förebyggas, hälsa och välmående optimeras samt motivation och engagemang öka vilket, 

förutom en bättre livskvalitet hos medarbetaren, kan leda till utmärkta prestationer och ökad 

produktion. 



 

 

Abstract 

 

Aim: The purpose of the study is to investigate opinions of what makes employees healthy or 

sick at an industrial enterprise in the middle of Sweden, to identify health- and sick-factors 

and try to discern underlying patterns and explanations. The Job Demands-Resources (JD-R) 

Model is used as the theoretical framework, which can be applied to predict employee’s 

illness and engagement, and consequently organizational performance. The research questions 

read: What are the main causes of the current sick leave pattern at the unit, according to the 

employees? How does the employees experience corporate culture regarding sick leave, 

sickness presenteeism and attendance requirements? Based on employees' experiences and on 

the JD-R Model, what patterns and explanations for repeated absenteeism and high attendance 

emerges? How do the employees experience their own physical activity level? 

Method: A qualitative approach was used in which 18 employees were interviewed, both in 

focus groups and individual interviews. The ambition is to understand the studied 

phenomenon from the individual's perspective.  

Results: The participant´s experience several sick-factors and the main reason for sick leave 

is considered to be the stressful environment. The participant´s also experience some re-

sources such as job satisfaction and that the work environment has improved after a 

renovation. Attendance requirements are considered high and many participants report that 

they have been sick-present. Although the participants talked about stress as the main reason 

for absenteeism, the discussions was very much about the insufficient support, both from 

managers and fellow employees, and the the jealousy and competition that permeates the 

company. The factors considered to have a major impact on sick leave are in the demands, but 

on the other hand what was discussed mostly was the lack of resources. All of the participants 

but one considers themselves physically active in leisure time. However, only one person uses 

the company gym. 

Conclusion: Although the main reason for sick absence is considered to be within the high 

demands, the participant´s discussed the lack of resources most extensively. In accordance 

with the JD-R model, resources have the potential to buffer the demand impact on health, 

especially when the demands are perceived as high. If the resources are increased, illness can 

be prevented, health and well-being optimized and motivation and commitment exceed. This 

can, in addition to a better quality of life for the employees, lead to excellent performance and 

increased production. 
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1 Inledning 

 

1.1 Introduktion 

Föreliggande studie är utförd på uppdrag av ett industriföretag (Företaget) i Mellansverige 

och ingår i ett hälsoprojekt som bland annat syftar till att minska sjukfrånvaron på 

arbetsplatsen. Inför initierandet av studien introducerades uppdraget av Företagets centrala 

ledning
1
. Nedan följer en kort sammanställning av uppdraget. 

 

Företaget verkar inom trävaruindustrin och har anställda på flera enheter runt om i Sverige. 

Mot bakgrund av en ökande sjukfrånvaro mellan 2010 och 2012, startades årsskiftet 2012-

2013 ett projekt som syftar till att minska sjukfrånvaron och öka frisknärvaron på 

arbetsplatserna. Under inledningen av 2013 fortsatte dock sjukfrånvaron att öka på några av 

Företagets största enheter varav enheten i Mellansverige var en av dem, där framför allt 

korttidssjukfrånvaron ökade. På denna enhet har det därför startat ytterligare ett projekt inom 

ramen för det övergripande hälsoprojektet, där man har utfört hälsoprofilsbedömningar med 

en hälso-/livsstilsenkät samt mätt vikt, blodtryck och konditionsvärde
2
 på medarbetarna. 

Vidare har man tagit in en sjukgymnast som haft inspirationsföreläsningar, man har 

eftersträvat en tydligare organisation med tydligare roller inom organisationen och gjort 

befattningsbeskrivningar, man har efterstävat större tydlighet i processerna för sjuk- 

respektive friskanmälan och man har initierat lokala träningsgrupper. Man har även startat ett 

Lean-projekt
3
 vars syfte är att hantera de resurser man har samt förbättra och effektivisera 

produktionsprocesserna. 

 

Företaget anser att det är angeläget att ta reda på vad som gör medarbetare friska respektive 

sjuka på enheten i Mellansverige, identifiera frisk- respektive sjukfaktorer samt att försöka se 

bakomliggande mönster och förklaringar för att därmed ha möjlighet att skapa en friskare 

organisation. På enheten vill man naturligtvis förebygga olycksfall, skador och ohälsa men 

man ämnar också fokusera på de friskfaktorer som i nuläget redan finns samt de friskfaktorer 

som saknas på arbetsplatsen. Detta synsätt betonades starkt vid presentationen av uppdraget. 

                                                 

1
 Presentation på GIH av Företagets HR-strateg 2013-10-25 

2
 Maximal syreupptagningsförmåga 

3
 Lean innebär resurssnål och tidseffektiv produktionsmetod (Nationalencyklopedin) 
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Föreliggande studie är ett led i projektet för att söka förklaringar till den ökade sjukfrånvaron 

på enheten. 

 

Vid tidpunkten för initierandet av hälsoprojektet var sjukfrånvaron hög, kostnader för sjuklön 

höga, medelåldern hög, de flesta hade (och har fortfarande) stillasittande arbeten och många 

av medarbetarna hade, enligt testerna, ett för lågt konditionsvärde för att klara av en 8 

timmars stillasittande arbetsdag (under 35 ml/kg x min). MMI, Motiverad Medarbetar Index, 

var lågt och under 2012 skedde en omorganisation på enheten med decentralisering, en ny 

platschef samt nedskärningar med 19 uppsägningar som följd. Dock har de flesta blivit 

återanställda igen.  

 

Efter eget arbetsplatsbesök, samtal med platschefen och efter intervjuerna med deltagarna har 

en bild av arbetsplatsen och dess karaktär skapats. Nedan följer en kort beskrivning av arbetet, 

arbetstider, arbetsuppgifter samt Företagets organisation. 

 

I koncernen är enheten i Mellansverige relativt stor och många som arbetar på enheten 

kommer ursprungligen från Finland. Enheten hade vid tidpunkt för studien tio avdelningar 

och skift; sex avdelningar med två eller tre skift på tre av avdelningarna. De olika 

arbetstiderna för skiften var vid studiens genomförande 06.00-14.30, 14.30-24.00 och 04.00-

12.30 eller 06.00-15.30 och 15.30-01.00. Trots att en avdelning går i tre skift så arbetar varje 

medarbetare bara i två skift. På de flesta avdelningarna sker, om allt fungerar, mestadels 

övervakning av produktionen – ett stillasittande arbete framför en monitor. På sågavdelningen 

arbetar man med ett avlösarsystem, det vill säga medarbetaren arbetar i 30 minuter varpå man 

blir avbytt och kan ta en kort paus innan man går på och arbetar i 30 minuter igen. På 

avdelningen justerverket arbetar man i roterande arbetslag vilket innebär att man sitter vid en 

station i 20 minuter varpå rotation sker och man byter till nästa station på avdelningen. Fyra 

av avdelningarna har också varsin truckförare som varken har avlösare eller arbetsrotation.  

 

På de olika avdelningarna utförs olika arbetsmoment och det fungerar som en kedja när tall 

och gran ska bli till plank och brädor i paket för vidare transport. Mellan de olika 

avdelningarna fraktas virket med truck. Stockarna kommer in till råvaruintaget där de först 

sorteras efter timrets grovlek för att sedan fraktas till barkningen där barken skalas av. 

Därefter sågas stockarna till brädor och plank som råsorteras efter längd, dimension och 

kvalitet. Sedan fraktas det sorterade virket till torken där det staplas med strö - smala 
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mellanläggsstavar som gör att virket kan luftas. När materialet har torkat fraktas det vidare till 

justeringen där ströna tas bort, virket kapas till korrekta längder och slutsorteras varpå det 

emballeras och transporteras ut till kund. För att denna kedja ska gå så smidigt som möjligt är 

man beroende av ett gott samarbete mellan de olika avdelningarna. 

 

Organisationen ser ut som sådan: enheten har en platschef och 5 mellanchefer som lyder 

direkt under platschefen. Varje mellanchef har i sin tur ett antal anställda under sig. Vidare 

finns en administratör, en lönechef, en kundansvarig och en produkt- och produktions-

utvecklare. De som arbetar i produktionen är kollektivanställda och de som har en formell 

chefsposition är tjänstemän. Resultatet baseras på hur mycket sågavdelningen producerar. 

Samtliga medarbetare har ett lönesystem med en bonus som är baserat på resultatet, det vill 

säga på sågavdelningens produktion. Förra året (2013) blev enheten i Mellansverige bästa 

enheten inom koncernen. 

 

Trots det initierade hälsoprojektet och trots företagets imponerande satsning på friskvård är 

sjukfrånvaron ändå hög på vissa enheter. Med tanke på det ovanstående är det oerhört 

angeläget att undersöka varför sjukfrånvaron ser ut som den gör på enheten i Mellansverige 

samt vad medarbetarna själva anser vara viktiga frisk- respektive sjukfaktorer på 

arbetsplatsen. 

 

1.2 Bakgrund 

Sjukfrånvaro har visat sig vara ett komplext fenomen som sammanhänger med förhållanden 

av olika natur såsom samhälleliga, sociala och individuella förhållanden samt förhållanden 

knutna till en specifik arbetsplats, organisation eller individens arbetssituation (Marklund, 

Bjurvald, Hogstedt, Palmer & Theorell 2005, s. 229). Antalet sjukskrivningar ökade kraftigt i 

Sverige mellan 1997 och 2003 och denna kraftiga ökning resulterade i att en stor del av den 

arbetsföra befolkningen helt eller delvis stod utanför arbetslivet (Brülde 2005, s. 1; Källestål, 

Bjurvald, Menckel, Schaerström, Schelp & Unge 2004, s. 19; Hogstedt, Bjurvald, Marklund, 

Palmer och Theorell 2004, s. 21; SBU 2004, s. 5; Lindberg 2006, s. 10). Sjukfrånvaron 

varierar i populationen, dels över tid på ett sätt som inte direkt speglar variationer i hälsa, och 

dels mellan individer med samma diagnos (Hultin 2011, s. 1). Statistik visar också att det 

föreligger stora skillnader i sjukfrånvaro mellan olika åldrar, kön, etnicitet, yrke och 

geografisk region (SBU 2004, s. 9).  
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I rapporten ”Den höga sjukfrånvaron – sanning och konsekvens” (Hogstedt et al. 2004, s 11 

f.) konstaterar man att det inte har skett någon generell försämring av befolkningens hälsa i 

Sverige under tiden för denna kraftiga ökning i sjukfrånvaro, i själva verket pekar alla 

indikationer på en trendmässig förbättring i hälsan för befolkningen i arbetsför ålder (utom för 

lågutbildade kvinnor). Detta ses tydligast genom att medellivslängden blir allt högre vilket 

beror på bättre uppväxtvillkor, minskade rökvanor, förbättrade kostvanor i den vuxna 

befolkningen och förbättringar i medicinsk teknologi. Författarna skriver också att den fysiska 

arbetsmiljön genomsnittligt har förbättrats och då främst på mansdominerade arbetsplatser 

inom den privata sektorn. Vidare tyder mycket på att sambandet mellan psykosocial 

arbetsmiljö och sjukskrivning har blivit starkare, detta är dock viktigare för kvinnors 

sjukskrivningar än för mäns. Utvecklingen tyder också på att ökad sjukfrånvaro kommer sig 

av betydande organisationsproblem på många arbetsplatser, särskilt inom den offentliga 

sektorn. Rationaliseringar, men även en utökning av personalstyrkan – många gånger i 

samband med centraliseringar av en arbetsplats – har visat sig leda till en påtaglig ökning av 

långtidssjukskrivningar. Författarna menar att det verkar vara så att människor med begränsat 

handlingsutrymme på arbetsplatsen påverkas mer av ökade krav än andra och det är också i 

dessa grupper man främst hittar den ökade sjukfrånvaron. 

 

Enligt Hogstedt et al. (2004, s. 11 f.) är två företeelser centrala för förståelsen av relationen 

mellan arbetsliv och sjukfrånvaro. Den första företeelsen rör den sjuklighet som skapas eller 

förvärras av arbetslivet. Den andra företeelsen handlar om möjligheten att arbeta trots 

sjuklighet, vilket bland annat innefattar bristande anpassningsmöjligheter till arbetstagarens 

förutsättningar och sjuknärvaro. Sjukfrånvaron speglar inte bara de hälsoproblem som följer 

av arbetet utan också de svårigheter som människor med besvär har att arbeta och återspeglar 

därför människors arbete och deras arbetsuppgifter. Ökar sjukfrånvaron kan det vara en följd 

av att sjukligheten stiger, men det kan också vara en följd av att arbetslivet förändras, eller att 

ytterligare något annat inträffar. (Hogstedt et al. 2004, s. 125) För individen, arbetsplatsen och 

samhället skulle det innebära betydande vinster om antalet människor som lider av fysiska 

och psykiska besvär kunde reduceras. En del sjukfrånvaro är naturligtvis oundviklig, men 

många är överens om att en betydande del skulle kunna förebyggas varför det är viktigt att 

förstå de mekanismer som ligger bakom. (Hogstedt et al. 2004, s. 30) 
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1.3 Forskningsläge 

I följande avsnitt presenteras forskningsläget inom området sjukfrånvaro, med fokus på olika 

sjuk- och friskfaktorer, effekter av interventioner för att förbättra hälsan på arbetsplatsen samt 

hur den fysiska aktiviteten påverkar hälsa och arbetsförmåga. Till sist diskuteras ett alternativ 

till sjukfrånvaro – sjuknärvaro, d.v.s. att närvara på jobbet trots sjukdom eller skada som 

egentligen borde föranlett frånvaro. 

 

1.3.1 Sjukfrånvaro 

Sjukfrånvaro är per definition frånvaro (från arbetet) på grund av sjukdom (Svenska 

Akademins Ordbok). Nedsatt arbetsförmåga på grund av sjukdom eller skada är 

förutsättningen för ekonomisk ersättning vid sjukfrånvaro i Sverige (lag om allmän 

försäkring, 1962:381, kapitel 3, §7). Människors arbetsförmåga kan vara nedsatt utan 

sjukdom och det finns sjukdom utan nedsatt arbetsförmåga varför sjukfrånvaron inte kan 

tolkas som ett direkt mått på människors hälsa eller ohälsa (Aronsson, Gustavsson & Mellner, 

2009, s. 3). 

 

Det har skett en dramatisk ökning av sjukfrånvaron 1997 – 2003, vilket antas ha många 

orsaker. Utvecklingen under 1990-talet skiljer sig från 1980-talet genom att 

korttidssjukfrånvaron har minskat betydligt medan långtidssjukskrivningarna i stället har ökat. 

Man kan också se att dödligheten bland långtidssjukskrivna och förtidspensionerade är 

betydligt högre än bland personer utan längre sjukskrivningsperioder. (Hogstedt et al. 2004, s. 

7 ff.) Hultin, Lindholm, Malfert och Möller (2012, s. 1) hävdar att flera tidigare studier har 

visat att korttidssjukfrånvaro kan förutspå framtida sjukfrånvaro, arbetslöshet och förtids-

pension. Deras eget resultat stödjer antagandet att korttidssjukfrånvaro kan leda till framtida 

långtidssjukfrånvaro. Det är därför av största vikt att uppmärksamma korttidssjukfrånvaron 

för att förebygga efterföljande sjukfrånvaro. 

 

Självskattad hälsa har visat sig vara en förutsägbar variabel för mortalitet och det verkar som 

om förutsägbarheten inte skiljer mellan olika socioekonomiska grupper (Burström & Fredlund 

2001). Självskattad hälsa har också visat sig vara associerat med sjukfrånvaro så till vida att ju 

sämre självskattad hälsa, desto högre sjukfrånvaro (Halford, Wallman, Welin, Rosengren, 

Bardel, Johansson, Eriksson, Palmer, Wilhelmsen & Svärdsudd, 2012). Borg och Kristensen 

(2000) har undersökt och beskrivit skillnader i självskattad hälsa, arbetsmiljö och livsstil 
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mellan olika socioekonomiska grupper. De delade in den undersökta populationen i 5 grupper 

utefter anställningsgrad, arbetstitel och utbildning; I) befattningshavare och akademiker, II) 

mellanchefer och de med 3-4 års vidareutbildning, III) andra tjänstemän, IV) kvalificerade 

arbetare och V) halv- eller okvalificerade arbetare. De fann en klar association mellan de 

olika grupperna och självskattad hälsa, med högre prevalens av sämre självskattad hälsa i de 

lägre socioekonomiska grupperna. I de två lägsta grupperna var risken att inneha en dålig 

självskattad hälsa mer än dubbelt så stor som i de högre grupperna. Vidare fann de att vissa 

arbetsmiljöfaktorer, såsom repetitivt arbete, kemisk exponering och ergonomiskt 

ofördelaktiga arbetspositioner, ökade ju lägre socioekonomisk grupptillhörighet. Dock var 

trenden den motsatta gällande arbetsmiljöfaktorerna psykosociala arbetskrav och konflikter på 

arbetet med högre prevalens i de högre socioekonomiska grupperna. Livsstilsfaktorerna 

rökning och övervikt följde förväntat mönster, enligt Borg och Kristensen, d.v.s. fler rökte 

och fler var överviktiga i de lägre socioekonomiska grupperna. 

 

1.3.2 Sjukfaktorer 

Tidigare forskning har visat att det finns ett antal ”sjukfaktorer”, både på och utanför arbetet, 

som ökar risken för sjukfrånvaro. Exempel på arbetsplatsrelaterade sjukfaktorer kan vara låga 

nivåer av anpassningsmöjligheter i arbetet, när individer upplever problem i relationen med 

kollegor eller arbetsledare, då det förväntas en mycket pressad arbetssituation eller dagar då 

arbetsbördan förväntas vara lägre än normalt. Organisationen påverkar också 

arbetsförhållandena och de anställdas hälsa. (Hultin 2011, s. 35; Härenstam, Marklund, 

Berntson, Bolin & Ylander 2006, s. 1; Marklund et al. 2005, s. 339) 

 

Voss, Floderus och Diderichsen visar i sin rapport från 2001 (s. 182) att tunga lyft och 

monotona arbeten är associerat med ökad risk för hög sjukdomsfrekvens, både för kvinnor 

och för män. Den starkaste associationen med sjukfrånvaro bland män fann man dock hos de 

som rapporterade oro inför en omorganisation på arbetsplatsen. Författarna fann även en 

synergieffekt mellan oron för omorganisation och sjuknärvaro. Vidare såg man att 

nedskärningar, vilket är en vanlig företeelse vid omorganisationer, upplevdes som ett än större 

hot (jämfört med omorganisationen som sådan) då möjlighet till arbetslöshet förelåg vilket 

tvingade arbetstagarna att minska sjukfrånvaron och därmed sjuknärvara. 
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I den vetenskapliga skriftserien ”Understanding the organisational impact on working 

conditions and health” visar Härenstam et al. (2006, s. 58) att de psykosociala förhållandena i 

hög grad är organisationsberoende samt att hälsoproblem och negativa arbetsförhållanden ofta 

har olika ursprung i olika branscher och olika typer av arbete varför branschspecifika 

strategier behövs för att förbättra organisationen. Vidare diskuteras organisations-

förändringarnas inverkan på hälsan och författarna konstaterar att dessa ofta leder till ökad 

sjukfrånvaro. Moderniseringsprocessen som ägt rum på många arbetsplatser de senaste 30 

åren har inneburit stora förändringar, bland annat när det gäller teknik och produktions-

processer men även när det gäller arbetsklimat. (Härenstam et al. 2006., s. 6 f.) 

 

I rapporten ”Ohälsa och negativ stress i ett arbetsliv i förändring” (Arbetsmiljöinspektionen 

2000, ss. 89-102) skriver författarna om verksamhetsutveckling och de framhåller att många 

av dagens utvecklingsmodeller innebär att företag försöker öka sin produktivitet genom att 

drastiskt minska kostnaderna och reducera personalstyrkan (Down-sizing). Dock lyckas bara 

hälften av de företag som genomfört denna förändring (Aronsson 1997, se Arbetsmiljö-

inspektionens rapport 2000, s. 89). Många har istället ökat sina kostnader genom övertidsuttag 

samt fått problem med lägre arbetsmotivation, bristande tillit och en ökad tendens till 

”ögontjäneri”. Vidare skriver man i rapporten att flera olika krav behöver tillgodoses vid en 

organisationsförändring för att den ska bli framgångsrik. Lyckas man inte med förändrings-

strategin eller åstadkomma den flexibla anpassning som krävs samt hitta lösningar som är 

förenliga med människors krav på bibehållen värdighet och livskvalitet, så är risken stor att 

arbetsbelastningen ökar vilket medför stora hälsorisker. De krav som behöver tillgodoses, och 

som beskrivs i rapporten, redovisas nedan.  

 

Pålitlighet innebär att de grundläggande principerna för omorganisationen är väl formulerade 

och kända bland dem som berörs av förändringen. Om åtgärder vidtas som av de anställda 

uppfattas som ologiska innebär detta ett hot mot människors existentiella behov av tillit. 

Trovärdighet innebär att valet av förändringsstrategi av de anställda skall uppfattas som 

realistiskt och trovärdigt, d.v.s. att förändringen verkligen kommer att innebära framsteg för 

verksamheten. Att förändringen bör bygga på realistiska antaganden innebär att de som 

formulerar förändringsstrategin bör ha skaffat sig den kunskap som behövs för att alla 

antaganden som görs, till exempel om framtida resurser och om hur människorna i organisa-

tionen kommer att agera och reagera, ska anses som realistiska. Ett visst mått av reserv-

kapacitet bör finnas. Många förändringar som introduceras bygger på att en flexibilitet kan 
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åstadkommas genom ökad mångkunnighet hos arbetstagarna. Föreställningar om att man först 

måste ”slimma” organisationen för att sedan börja bygga upp skickligheten som behövs för 

ökad produktivitet är mycket olycklig ty i den underbemannade organisationen finns inget 

utrymme för lärande.  

 

Att erfarenheter och kunnande i organisationen tillvaratas är ytterligare ett krav som bör 

uppfyllas. Att möjlighet ges för att ta upp och ventilera känslor i samband med etiska frågor 

anser författarna till rapporten vara viktigt. Utvecklingsinsatser som kräver produktivitets-

ökning och kostnadsreduktion resulterar ofta i att uppsägningar måste ske och förlust av ett 

arbete och av arbetskamrater innebär alltid en sorg, både för den som lämnar organisationen 

och för den som blir kvar. Delaktighet är viktigt för att en organisationsförändring ska bli 

lyckad. I en verksamhetsutveckling där man tidigt bjuder in alla berörda att delta i 

diskussioner utsätts inte de anställda för onödiga belastningar. I och med en organisations-

förändring kan åtgärder bli nödvändiga som medför slitningar inom gruppen samt en känsla 

av vanmakt och det kan då bli lätt att man definierar en syndabock. Detta gör att man kan 

distansera sig vilket i sin tur leder till att problemen inte kan lösas. Härav är det av betydelse 

att det inom organisationen finns en beredskap för konflikter. Ytterligare ett kännetecken på 

en god förändring är upplevelsen av att yttrandefriheten inte inskränks och att oron inför 

förändringen kan hanteras konstruktivt. Risken för orimliga arbetsbelastningar i samband med 

en organisationsförändring beror alltså till stor del på hur den genomförs. 

 

En annan faktor som kan påverka trivsel, effektivitet och lönsamhet samt sjukfrånvaro är 

avundsjuka medarbetare emellan. Menon och Thompson (2010, s. 2) definierar avundsjuka 

som ångest vilket människor kan känna när andra får det som de själva vill ha – en universell 

känsla som människor på alla nivåer i ett företag är sårbara för. Avundsjuka är besvärligt att 

hantera, delvis då känslan är svår att erkänna eftersom den är så socialt oacceptabel. Vårt 

obehag inför avundsjuka får oss att dölja och förneka våra känslor, vilket förvärrar 

situationen. Undertryckt avund dyker oundvikligen upp igen, starkare än någonsin. Veiga, 

Baldridge och Markóczy (2014, s. 2364 f.) menar att chefer ofta jämför individer för att 

identifiera och belöna enastående prestationer och offentliggör dessutom resultaten för att 

synliggöra de bästa metoderna. Ofta är de omedvetna om de oavsiktliga konsekvenserna av 

sitt handlande som denna jämförelse medför, nämligen att avundsjuka riskerar att väckas. Om 

känslor av avundsjuka lämnas därhän kan dessa dra isär arbetslag, underminera relationer 

mellan medarbetare, sabotera organisationens prestationer samt undergräva individers 
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självkänsla, arbetsprestationer och yrkes-/karriärambitioner, menar de. Duffy och Shaw 

(2000, s 7) visar att avundsjuka i en grupp ökar ”social loafing”, dvs att medarbetaren ”går 

och drar” och inte bidrar lika mycket i gruppen. Eftersom avundsjuka är associerat med 

minskad ansträngning i gruppen, minskad gruppsammanhållning och minskad potential, 

reduceras även gruppens effektivitet.  Avundsjukan resulterar till slut i lägre nivåer av 

tillfredsställelse och ökad frånvaro. 

 

Ytterligare en orsak till ohälsa och sjukfrånvaro som i litteraturen diskuteras är oregelbundna 

arbetstider och skiftarbete. I stressforskningsrapport 299 (Åkerstedt 2001, ss. 18-47) 

sammanfattas forskningen kring arbetstider, hälsa och säkerhet. Forskningen visar att 

skiftarbete (framför allt där nattarbete ingår) är förknippat med mag- och tarmbesvär, hjärt-

/kärlsjukdom samt sömnstörningar och trötthet vilket resulterar i minskad säkerhet. 

Skiftarbete är också förknippat med vissa sociala störningar, framför allt vad gäller 

deltagande i regelbundna aktiviteter. När det gäller skiftarbetets inverkan på sjukfrånvaron är 

resultaten motstridiga (Åkertesdt 2000, s. 20; Merkus, Drongelen, Holte, Labriola, Lund, van 

Mechelen & van der Beek 2012), vilket är förvånande med tanke på den uppenbara relationen 

med vissa ohälsorelaterade besvär. Orsaken till detta kan vara flera, bl.a. att skiftens olika 

arbetstider kan vara av betydelse (Åkerstedt 2000, s. 20; Merkus et al. 2012) samt att 

relationen mellan arbets- och vilodagar spelar roll i sammanhanget (Åkerstedt 2000, s. 20). I 

Stressforskningsrapporten ovan nämns också den speciella lojaliteten mot arbetsgruppen som 

ofta följer med udda arbetstider, d.v.s. att frånvaro kan innebära att en medarbetare tvingas till 

oförberedda inhopp vilket stör återhämtningsmönstret. Denna lojalitet kan därför medföra att 

medarbetaren sjuknärvarar istället för att sjukskriva sig, vilket kan vara ytterligare en 

förklaring till att sjukfrånvaron kanske inte ökar med skiftarbete, trots riskerna för ohälsa. 

 

1.3.3 Friskfaktorer 

Lindberg (2006, s. 7) tar sig an sjukfrånvaroproblemet från ett annat perspektiv, den friskes, 

och beskriver diverse friskfaktorer som påverkar arbetsförmågan positivt. Han diskuterar 

bland annat Antonovsky´s modell om Salutogenes (1979) där den fundamentala frågan inte är 

varför människor blir sjuka utan varför vissa förblir friska, trots stressiga situationer och andra 

svårigheter. Salutogenesen fokuserar på resurser istället för på obalanser och brister. I sin 

avhandling kom Lindberg (2006, s. 49) fram till att de determinenter som hade samband med 

utmärkt arbetsförmåga (ingen sjukfrånvaro eller sjuknärvaro under ett år) var fritidsmotion, 
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nöjd med arbetstiden, bra arbetspositioner, rolltydlighet inom arbetet, låga psykosociala krav 

samt positiv feedback från chefen. De faktorer som hade ett samband med bibehållen 

arbetsförmåga (en eller flera frånvarotillfällen i upp till 14 dagar under ett år) var att vara 

återhämtad, att inte känna olust på väg till arbetet samt att uppleva arbetet som icke fysiskt 

ansträngande. Samband med nedsatt arbetsförmåga (en eller fler frånvaroperioder i mer än 28 

dagar under ett år) identifierades för fetma, att inte vara återhämtad, utfrysning, om de fysiska 

och mentala kraven överstiger individens kapacitet, höga psykosociala krav och låg kontroll.  

 

I boken ”Friskfaktorer i arbetslivet” (Abrahamsson, Bradley, Brytting, Eriksson, Forslin, 

Miller, Söderlund & Trollestad 2003, s. 10) ser författarna en friskfaktor som ”en företeelse 

som förekommer i den enskildes arbets- och/eller totala livsmiljö och levnadsmönster och ger 

denne förutsättningar för att fungera optimalt, utvecklas och må bra i arbetslivet”. Dessa 

friskfaktorer kan finnas på olika nivåer; individ, grupp, organisation, i uppgiften samt i den 

totala livsmiljön. I detta första steg i sökandet efter friskfaktorer identifieras flera faktorer på 

de olika nivåerna, t.ex. humor, arbetsglädje och trivsel, fungerande utrustning och bra fysisk 

arbetsmiljö. 

 

I artikeln ”Promoting excellent work ability and preventing poor work ability: the same 

determinants? Results from the Swedish HAKuL study” (2006, s. 116-119 ff.) skriver 

författarna Lindberg, Josephson, Alfredsson och Vingård att flera determinenter var 

associerade endast med utmärkt arbetsförmåga (se ovan) medan andra determinenter var 

associerade med endast nedsatt arbetsförmåga.  En trend i studien var att utmärkt 

arbetsförmåga tenderade att vara mer beroende av fysiska faktorer, tydliga arbetsuppgifter och 

positiv feedback. Förebyggandet av nedsatt hälsa var mer beroende av återhämtning, 

sakkunskap i arbetet och psykosociala faktorer. De olika mönster som framträtt i studien 

möjliggör olika tillvägagångssätt för att öka den utmärkta arbetsförmågan respektive 

motverka den nedsatta arbetsförmågan. Studiens mest uttalade prediktor för att främja utmärkt 

arbetsförmåga såväl som att motverka nedsatt sådan var nivån på föregående års sjukfrånvaro. 

Det understryker att förebyggande åtgärder för att minska risken för sjukskrivning är viktiga 

för den framtida arbetsförmågan. 

 



11 

 

1.3.4 Effekter av interventioner 

Det är flera som velat lyfta fram begrepp som friskfaktorer, långtidsfrisk, hälsofrämjande 

e.t.c., en perspektivförskjutning som innebär en fokusering på främjandet av hälsa istället för 

förebyggande av ohälsa. Källestål et al. (2004, s. 15) lyfter fram två begrepp som är 

intressanta när man talar om hälsa och ohälsa; prevention och promotion – förebyggande och 

främjande. Prevention riktas ofta mot en specifik grupp och innefattar identifiering och 

uteslutande/minskning av risker för skador och ohälsa. Promotion fokuserar mer på att skapa 

stödjande miljöer med bra förutsättningar till bättre hälsa för alla. Det ena synsättet utesluter 

inte det andra, det förebyggande och främjande synsätten på hälsa kompletterar varandra. 

 

I Folkhälsoinstitutets rapport ”Hälsofrämjande arbete på arbetsplatser. Effekter av 

interventioner refererade i systematiska kunskapsöversikter och i svenska rapporter” 

(Källestål et al. 2004, s. 7), har man gjort en systematisk översikt om effekter av 

hälsofrämjande insatser på arbetsplatser. Utifrån resultaten dras slutsatsen att hälsofrämjande 

program kan vara effektiva. Författarna diskuterar i det här sammanhanget övergripande 

strategier för att öka hälsan hos arbetstagarna, ofta på individnivå, såsom främjandet av en 

hälsosam livsstil. Vidare drar man slutsatsen att träning är effektivt för att förebygga 

ryggsmärta, dock har andra insatser såsom stödbälte, utbildning och riskfaktormodifikation 

tveksam eller ingen effekt. Vid generella ergonomiska insatser visar översikterna att det är 

viktigt att vissa förutsättningar är uppfyllda för att en insats ska lyckas, bland annat att alla 

intressenter involveras på ett tidigt stadium vid reduceringen av riskfaktorer, att identifiering 

av högriskanställda sker samt att de metoder som används involverar de anställda. 

 

Man fann ett begränsat stöd för att interventioner kan vara effektiva för att minska antalet 

skador orsakade av olycksfall, exempelvis kan policyförändringar vara av betydelse för att 

beteendeförändringar ska komma till stånd. Man fann även stöd för att interventioner för 

fysisk aktivitet leder till ökad fysisk aktivitet hos arbetstagarna samt att rökfria arbetsplatser 

minskar rökningen. Enligt författarna kan stresshanteringsprogram vara svåra att bedöma 

effekten utav, och då pratar man om insatser som organisationsförändringar samt individuella 

metoder som muskelavslappning och kognitiva beteendeförändringar. (Källestål et al. 2004, 

ss. 22-36)  
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1.3.5 Fysisk aktivitet 

Fysisk aktivitet som är utförd på fritiden, har i studier visat sig vara positivt relaterad till 

arbetsförmågan och ökar chanserna till god sådan (Arvidsson, Börjesson, Ahlborg & 

Jonsdottir 2013, s. 3; Proper, van den Heuvel, De Vroome, Hildebrandt & Van dr Beek 2006, 

s. 7; Holtermann, Hansen, Burr, Søgaard & Sjøgaard 2012, s. 293; van Amelsvoort, Spigt, 

Swaen & Kant 2006). För att en fysisk aktivitet ska medföra hälsofrämjande effekter bör 

aktiviteten utföras med en intensitet som är minst måttlig, under sammanlagd tid (duration) av 

minst 30 minuter och regelbundet, helst varje dag (frekvens) (Jansson & Anderssen 2008, s. 

38). Ju högre nivå som den fysiska aktiviteten utförs på, desto starkare är sambandet mellan 

fysisk aktivitet och arbetsförmåga. Implikationen av detta är att utöver den rekommenderade 

aktivitetsnivån om 30 min/dag kommer all aktivitet att kunna ytterligare förbättra 

arbetsförmågan. Även om aktivitetsgraden på arbetet är relativt hög, verkar det som om 

aktivitetsnivån på fritiden ändå gör skillnad för den framtida arbetsförmågan. Bedömning av 

den fysiska aktiviteten hos en individ kan därför vara ett användbart verktyg för att förebygga 

nedsatt arbetsförmåga och förbättra den framtida arbetsförmågan. För arbetsgivaren är det 

därför viktigt att underlätta för och främja fysisk aktivitet och bibehållandet av en aktiv 

livsstil. (Arvidsson et al. 2013, s. 3 f.)  

 

En hög fysisk aktivitetsgrad på arbetet däremot, har visat sig vara associerat med en ökad risk 

för långtidssjukskrivningar varför det är av största vikt att speciellt gruppen arbetstagare med 

ett tungt fysiskt arbete blir rekommenderade och stöttade i att bli fysiskt aktiva på fritiden 

(Holtermann et al. 2012, s. 293 f.). Orsakerna till att den fysiska aktiviteten har så olika 

konsekvenser om den utförs på arbetet eller på fritiden är att den fysiska aktivitet som 

karakteriserar arbetsplatsen består i tunga lyft, långvarigt stående, en stor del repetitivt arbete, 

arbete med händerna ovanför axelhöjd och arbete med ryggen framåtbjöd och/eller roterad. 

Aktivitetsmönstret på fritiden, som karakteriserar den hälsofrämjande fysiska aktiviteten, 

involverar ofta hela kroppen och består av dynamiska muskelkontraktioner i stora 

muskelgrupper vilket ökar metabolismen och hjärtats arbete, dessutom med möjligheten att 

vila när det behövs. 

 

Främjande av fysisk aktivitet erfordrar förståelse för dess bestämmande faktorer från olika 

perspektiv; individens, familjens, föräldrars och samhällets samt i livscykelns kontext 

(Seefeldt, Malina & Clark 2002, s. 159 ff.). Dessa faktorer kan också delas in i oföränderliga 
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och föränderliga faktorer. Oföränderliga faktorer kan vara ålder, kön och etnicitet och 

föränderliga faktorer kan vara personlighet, beteenden, miljö och samhällets inställning. 

Enligt författarna har forskning visat att det finns stora skillnader i vad som motiverar en 

individ att påbörja och vidmakthålla fysisk aktivitet. Individer är mer benägna till detta om de 

uppfattar att aktiviteten är hälsosam och välgörande, njutningsfull och leder till ökad 

kompetens i något som individen själv värdesätter. Det är därför värdefullt att anpassa 

motionsprogrammen till varje enskild individ. Vidare är individer mer benägna att 

upprätthålla en fysisk aktivitet om det höjer självförtroendet och samtidigt har minimala 

negativa effekter såsom skador, ekonomiska krav och grupptryck. Platsen för den fysiska 

aktiviteten är också betydelsefull, den måste kännas acceptabel och säker samt erbjuda 

flexibilitet för individens dagliga schema. Följsamhet till fysisk aktivitet kan öka om de 

psykologiska strategierna kompletteras med belöningar, t.ex. så kan arbetsgivaren signalera 

stöd för en hälsosammare livsstil genom att belöna inskrivningar i arbetsplatsbelägna 

aktivitetsprogram. 

 

1.3.6 Sjuknärvaro 

Ett alternativ till sjukfrånvaro är sjuknärvaro, vilket innebär att gå till arbetet trots att man 

borde sjukskrivit sig med tanke på sitt hälsotillstånd (Aronsson, Gustafsson & Mellner 2009, 

s. 3). Att arbeta istället för att vara frånvarande vid sjukdom har visat sig vara associerat med 

hög sjukfrånvaro (Aronsson, Gustavsson & Dallner 2001, s. 502; Voss, Floderus, & 

Diderichsen 2001, s. 178; Bergström, Bodin, Aronsson & Josephson 2009, s. 636). 

Detta kan vara en följd av att sjuknärvaro förekommer mer hos de med återkommande 

sjukfrånvarotillfällen eller att sjuknärvaron i sig leder till ökad sjukdom och därmed 

sjukfrånvaro (Voss, Floderus, & Diderichsen 2001, s 182). Bergström et al. (2009, s. 636) 

visar i sin studie att sjuknärvaro är en riskfaktor för framtida sjukfrånvaro i både kvinno- och 

mansdominerade yrken samt i den offentliga sektorn likväl som i den privata, vilket tyder på 

att sjuknärvaro är en generell riskfaktor för sjukfrånvaro längre fram i tiden, oavsett vilken 

arbetsplats man är på.  

 

I rapporten ”Sick but yet at work. An empirical study of sickness presenteeism”, kom 

Aronsson, Gustavsson och Dallner (2000) fram till att den högsta sjuknärvaron finns för de 

som arbetar i sektorer med stora nedskärningar. Författarna skriver också att svårigheter att 

ersätta en sjukfrånvarande ökar sannolikheten till sjuknärvaro. Vidare upplever de med hög 
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sjuknärvaro mer och oftare symtom än de utan sjuknärvaro. Aronson, Gustavson och Mellner 

(2009, s. 23) skriver att sjuknärvaro är starkare korrelerat till ohälsovariabler än vad 

sjukfrånvaro är samt att ju mindre ersättlig en individ är och ju högre närvarokrav individen 

har, desto starkare är sambandet mellan sjuknärvaro och självskattad hälsa. Detta innebär att 

vissa människor arbetar i hälsotillstånd som normalt skulle kräva sjukfrånvaro för 

återhämtning och på lång sikt kan bristen på återhämtning förväntas ha effekter för 

utvecklingen av allvarliga sjukdomstillstånd. Sjukfrånvaro och sjuknärvaro har i vid 

bemärkelse gemensamma orsaker i form av ohälsa och kan sägas vara ömsesidigt uteslutande 

handlingsalternativ vid sjukdom och kapacitetsförlust. Aronsson, Gustavsson och Dallner 

(2009, s. 14) menar att den praktiska implikationen av detta är att försök att få ner 

sjukfrånvaron kan leda till att sjuknärvaron höjs i motsvarande grad och att förmodligen inget 

därmed är vunnet ur hälsosynpunkt. 

 

Forskningsläget visar att det verkar finnas ett antal generella sjuk- och friskfaktorer i 

arbetslivet som är associerade med sjukfrånvaro respektive frisknärvaro. Medarbetarna på 

Företagets olika enheter har liknande arbetsmiljö, liknande arbetsuppgifter, förmodade 

liknande arbetskrav samt representerar liknande socioekonomiska grupper. Trots detta, och 

trots företagets imponerande satsning på friskvård, ser sjukfrånvaron olika ut på de olika 

enheterna. De i forskningen ovan identifierade sjuk- respektive friskfaktorerna verkar vara 

arbetsplatsspecifika så till vida att varje arbetsplats måste undersökas enskilt för att söka reda 

på vilka faktorer som finns närvarande på just den arbetsplatsen samt vilken inverkan 

faktorerna har på dess medarbetare. 
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1.4 Syfte och frågeställningar 

Syftet med föreliggande studie är att undersöka uppfattningar om vad som gör medarbetare 

friska respektive sjuka på Företagets enhet i Mellansverige, identifiera frisk- respektive 

sjukfaktorer samt att försöka se bakomliggande mönster och förklaringar.  

 

Frågeställningarna lyder: 

1. Vad tror medarbetarna själva ligger till grund för att sjukfrånvaron ser ut som den gör 

på enheten? 

2. Hur upplever medarbetarna företagskulturen när det gäller sjukfrånvaro, sjuknärvaro 

samt närvarokrav? 

3. Vilka mönster och förklaringar till upprepad sjukfrånvaro respektive hög frisknärvaro 

framträder utifrån medarbetarnas upplevelser och utifrån en teoretisk modell, the Job 

Demands-Resources (JD-R) Model? 

4. Vilken uppfattning har medarbetarna själva om sin fysiska aktivitetsnivå? 

 

1.5 Teoretiska utgångspunkter 

I detta avsnitt görs en presentation av den teoretiska modell som använts vid tolkandet av 

intervjuerna; the Job Demands-Resources model - JD-R modellen (Demerouti, Bakker, 

Nachreiner & Schaufeli 2001). Modellen kan användas för att förutse arbetstagares sjukdom 

och engagemang, och som en konsekvens även organisationens prestation. Initialt presenteras 

dock tre andra modeller som finns representerade i litteraturen kring arbetsmiljö; 

Sjukflexibilitetsmodellen (Johansson och Lundberg 2004), Krav-kontroll modellen (Karasek 

1979) och Ansträngnings-belöningsmodellen (Siegrist 1996). Jag har valt att presentera just 

dessa totalt fyra modeller då samtliga utgår ifrån faktorer som är påverkbara för arbetsgivaren. 

 

I Sjukflexibilitetsmodellen (Johansson och Lundberg 2004) antas sjukfrånvaro orsakas av 

människors förmåga och bristande motivation att arbeta, vilket i sin tur antas påverkas av 

förhållanden i och utanför arbetet. Dessa förhållanden är fem till antalet; anpassnings-

möjligheter, närvarokrav, frånvarokrav, närvaroincitament och frånvaroincitament. 

Anpassningsmöjligheter innebär möjligheten att anpassa arbetet efter arbetstagarens förmåga. 

Närvarokrav innebär de negativa konsekvenserna av att vara frånvarande, t.ex. den 

löneförlust som frånvaron innebär. Frånvarokrav beskriver de negativa konsekvenserna av att 



16 

 

närvara på jobbet, till exempel känslan av att vara oönskad. Närvaroincitament är de positiva 

konsekvenserna av att närvara, till exempel stimulans i arbetet, och frånvaroincitament är de 

positiva konsekvenser det innebär att vara frånvarande, som t.ex. att kunna ge omsorg till 

anhöriga. 

 

Enligt den i litteraturen välkända Krav-kontrollmodellen (Karasek 1979) är arbetsrelaterad 

stress orsakad av en kombination av höga arbetskrav och lågt beslutsutrymme, d.v.s. låg 

kontroll över arbetsuppgifterna samt hur dessa ska skötas under arbetsdagen (Karasek 1979, s. 

289 f.). En basal premiss i modellen är således att de arbetstagare som kan bestämma själva 

över hur de ska möta höga krav upplever inte stress såsom arbetsrelaterad ångest, hälso-

problem, utmattning och otillfredsställelse. Karasek definierar tre termer i modellen. 1) 

Arbetskrav innebär de stressorer som kan finnas i arbetsmiljön och som ökar arbets-

belastningen, såsom t.ex. oväntade arbetsuppgifter som måste lösas inom en viss tid eller 

arbetsrelaterade personliga konflikter. 2) Med arbetskontroll menas i modellen besluts-

utrymme eller handlingsfrihet (autonomi), vilket innebär en kontroll som arbetstagaren kan 

utöva i och över sitt arbete. 3) Anspänning på arbetsplatsen innebär den mentala och fysiska 

belastning vilka ökar när arbetskraven är höga och beslutsutrymmet/autonomin är lågt. 

Modellen har senare kompletterats med dimensionen socialt stöd, vilket kan dämpa de 

negativa effekterna av hög anspänning på arbetet till följd av höga krav och låg kontroll 

(Johanson & Hall 1988, s. 1341).  

 

En alternativ modell, Ansträngnings-belöningsmodellen (Siegrist 1996), betonar belöningen 

snarare än kontrollen över arbetet. Ansträngnings-belöningsmodellen antar att arbetsrelaterad 

stress är resultatet av en obalans mellan ansträngning och belöning. Ansträngningen kan 

komma från två olika ursprung – från den yttre miljön i form av t.ex. arbetskrav, eller från den 

inre, i form av t.ex. motivation hos den enskilda arbetstagaren. Belöningen kan erhållas i form 

av lön, status eller uppmuntran. Siegrist (1996, s. 30) menar att möjligheten att erhålla en 

yrkes-position, eller status, är förknippad med återkommande möjligheter till att bidra och att 

prestera, att bli belönad eller uppskattad och av att tillhöra en signifikant grupp. Förlust av 

statuskontroll hotar en individs självreglerande funktioner eftersom viktiga sociala roller är i 

fara eller förloras. För en stor del av den vuxna populationen innebär yrkesrollen en sådan 

socialt viktig position. Hög ansträngningsnivå, med en samtidig låg belöningsnivå, framkallar 

enligt modellen, återkommande känslor av hot, ilska, depression och demoralisering, vilket 

ökar graden av ihållande anspänning som i sin tur är en bidragande orsak till ohälsa. 
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I både Krav-kontroll och Ansträngnings-belöningsmodellerna antar man att kraven på arbetet 

leder till arbetsrelaterad stress när särskilda resurser saknas. Bakker och Demerouti (2007, s. 

311) menar att det finns en styrka i dessa två modeller, som ligger i dess enkelhet. Detta kan 

även ses som en svaghet, enligt Bakker och Demerouti, då den komplexa verkligheten endast 

är reducerad till några få variabler och kritik riktas mot de båda modellerna för att de inte 

lämnar utrymme för integration med andra arbetsrelaterade faktorer som kan, och har 

befunnits, vara relaterade till hälsa och ohälsa. De frågar sig varför just autonomi och 

belöning ses som de viktigaste resurserna samt arbetsbelastning och ansträngning som de 

viktigaste kraven i Krav-kontrollmodellen respektive Ansträngnings-belöningsmodellen. 

Istället menar de att olika resurser kan ha företräde på olika arbetsplatser och i olika 

arbetsmiljöer.  

 

1.5.1 The Job Demands-Resources model 

Demerouti et al. (2001) har, med ovanstående argument i åtanke, tagit fram ännu en modell, 

the Job Demands-Resources model, JD-R modellen, där antagandet är att varje yrke har sina 

egna speciella riskfaktorer som är relaterade med stress. Bakker & Demerouti (2007, s. 310) 

skriver att tidigare studier fokuserar på negativa utfallsvariabler såsom utbrändhet, ohälsa och 

återkommande anspänning. JD-R modellen integrerar många möjliga arbetsförhållanden och 

fokuserar på både negativa och positiva indikatorer på arbetstagarens hälsa och välmående. 

Modellen kan därför användas i ett brett spektrum av yrken och arbetsförhållanden samt 

användas för att förbättra arbetstagares hälsa och prestation, och inte bara förebygga sjukdom.  

 

Modellen har fyra viktiga förutsättningar (Bakker & Demerouti 2007, s. 312 ff.). 

 

1. Den viktigaste förutsättningen är att varje yrke har sina egna riskfaktorer som associeras 

med arbetsrelaterad stress, vilka kan klassificeras i två generella kategorier: arbetskrav och  

arbetsresurser. Med arbetskrav avses de fysiska, psykiska, sociala och organisatoriska 

aspekter av arbetet som kräver oavbruten fysisk och/eller psykisk ansträngning och är därför 

associerat med vissa fysiska och/eller psykiska utgifter.  Exempel på krav kan vara hög 

arbetsbelastning, ofördelaktig fysisk arbetsmiljö eller oregelbundna arbetstider. Arbets-

resurser refererar till fysiska, psykiska, sociala och organisatoriska aspekter av arbetet som  

a) är funktionella för att uppnå arbetsmål 

b) reducerar kraven och de associerade fysiska och psykiska ”kostnaderna” och 
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c) stimulerar de anställdas tillväxt, lärande och utveckling 

Följaktligen är resurserna inte bara nödvändiga för att ta hand om arbetskrav, de är även 

viktiga i sig själva eftersom de är medel för att uppnå eller skydda andra värdefulla resurser. 

 

2. En andra förutsättning i JD-R modellen är att två underliggande, psykologiska processer 

spelar en viktig roll i utvecklandet av arbetsrelaterad stress och motivation. Den första, 

hälsonedsättningsprocessen, föreslår att krävande arbeten eller arbeten med kroniska krav 

reducerar arbetstagarens mentala och fysiska resurser. Detta kan leda till en utarmning av 

energin och därmed till hälsoproblem. Den andra processen, motivationsprocessen, är som 

namnet indikerar motiverande till naturen. Här antas det att arbetsresurser, såsom trivsel på 

arbetet och stöd från chefer, har en motiverande potential och leder till högt engagemang, låga 

nivåer av cynism och utmärkta prestationer. Arbetsresurserna fyller basala mänskliga behov 

såsom behovet av autonomi, kompetens och sammanhang. Närvaron av arbetsresurser leder 

till engagemang medan frånvaro av dessa frammanar en cynisk attityd gentemot arbetet. 

 

3. Bakker och Demerouti (2007, s. 314) framför, som en tredje förutsättning i JD-R modellen, 

att interaktionen mellan krav och resurser är viktigt för utvecklandet av arbetsrelaterad stress 

och motivation. I begreppet arbetsresurser ligger antagandet att resurserna kan ”buffra” eller 

dämpa kravens inverkan på arbetsrelaterad stress. Denna dämpande roll som resurserna antas 

ha på kraven, ligger i linje med Krav-kontrollmodellen (Karasek 1979) och Ansträngnings-

belöningsmodellen (Siegrist 1996). Karasek antar att kontroll över arbetsuppgiften (autonomi) 

kan dämpa den inverkan som hög arbetsbelastning har på arbetsrelaterad stress och Siegrist 

gör antagandet att belöning kan minska de ogynnsamma effekterna av stor ansträngning. JD-

R modellen utvidgar synen på den dämpande rollen som arbetsresurserna anses ha och 

föreslår att olika typer av arbetskrav och arbetsresurser kan samverka för att förespå 

arbetsrelaterad stress.  

 

4. Det fjärde, och nyaste bidraget till JD-R modellen, representerar den så kallade coping-

hypotesen, vilket innebär att arbetsresurser har en inverkan på motivation och arbets-

engagemang speciellt när arbetskraven är höga. Mycket tyder på att arbetsresurser, såsom 

möjligheter till lärande, autonomi, stöd från medarbetare m.m., förutspår glädje inför 

arbetsuppgiften och engagemang i organisationen samt vinner sin motivationspotential i 

synnerhet när arbetstagarna konfronteras med höga arbetskrav. Coping-hypotesen föreslår att 



19 

 

under stressiga förhållanden är det mer troligt att individen använder resurserna som en 

copingmekanism eller som en handling att reducera stressen. 

 

 

Mentala  

Känslomässiga Arbetskrav  Belastning 

Fysiska  

Med flera      Organisa- 

      tionens 

Support      utfall 

Autonomi  Arbetsresurser Motivation 

Feedback 

Med flera 

 

Fig 4. Job Demands-Resources model (Bakker & Demerouti 2007). 

 

En central grundsats i JD-R modellen är, vilket beskrivs ovan, att arbetskrav skapar en 

hälsonedsättningsprocess medan resurser inducerar en motivationsprocess (Schaufeli, Bakker, 

& van Rhenen 2009, s. 894). När kraven stiger uppstår avvägningsproblem mellan god 

prestation och ansträngning och kompensatoriska ansträngningar mobiliseras för att ta hand 

om de ökade kraven med samtidigt bibehållande av prestationsnivån. Denna extra, kompensa-

toriska ansträngning, kostar i fysisk och psykisk energi då en ökning sker i sympatisk
4
 

aktivitet samt att trötthet och irritabilitet ökar. Om detta fortgår under en längre tid dräneras 

den anställdes energi vilket kan leda till utmattning, sjukdom och frånvaro. Bakker och 

Demerouti (2007, s. 316) kom fram till att arbetskraven var de viktigaste bestämnings-

faktorerna för ohälsa, som i sin tur var relaterat till utbrändhet (hälsonedsättnings-processen). 

Resurserna var de viktigaste prediktorerna för hängivenhet och engagemang i arbetet 

(motivationsprocessen), vilket i sin tur var relaterat till företagets omsättning.  

 

                                                 

4
 Sympaticus är en del av det autonoma nervsystemet som inte står direkt under viljans inflytande och som 

reglerar organismens grundläggande livsprocesser, t.ex. blodcirkulation, andning, matsmältning, 

ämnesomsättning samt aktivitet i vissa körtlar (Nationalencyklopedin) 
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Den negativa ytterligheten utbrändhet och den positiva motpolen arbetsengagemang är två av 

de mest studerade utfallen av JD-R modellen. Schaufeli, Bakker och van Rhenen (2009, s. 

908 ff.) har visat att 

- arbetskrav och -resurser förutsäger framtida utbrändhet, d.v.s. när kraven ökar och 

resurserna minskar tenderar förekomsten av utbrändhet att öka 

- resurser förutsäger framtida nivåer av engagemang, d.v.s. ju mer resurser desto högre 

engagemang, även vid höga kravnivåer 

- utbrändhet förutsäger framtida frånvaroduration, d.v.s. tidigare utbrändhet förespår 

framtida, längre frånvaroperioder 

- lågt arbetsengagemang förutsäger framtida frånvarofrekvens, d.v.s. ju mindre 

engagemang, desto fler perioder av korttidssjukfrånvaro  

- högt arbetsengagemang förutsäger framtida ökning av arbetsresurser vilket i sin tur 

leder till ytterligare engagemang  

 

Fynden stödjer att höga krav, och inte brist på resurser, är relaterade till frånvaroduration 

(långtidssjukskrivning) medan resursbrist, och inte höga krav, är relaterat till frånvaro- 

frekvens (korttidssjukfrånvaro). Det är viktigt att skilja mellan dessa båda mått på frånvaro, 

menar Schaufeli, Bakker och van Rhenen (2009, s. 909 f.), då utfallen kommer från olika 

processer: frånvaro som ett resultat av arbetsbelastning (hälsonedsättningsprocessen) samt 

frånvaro som ett resultat av bristande motivation (motivationsprocessen). Vidare pratar 

författarna om en “Healthy worker effect” vilket innebär att välmående och engagemang 

predicerar framtida förstärkning av resurser som i sin tur förstärker engagemanget, d.v.s. 

engagemang och resurser förstärker varandra reciprokt. 

 

En praktisk implikation av studien är, enligt Schaufeli, Bakker och van Rhenen (2009, s. 912), 

att olika strategier bör följa för att reducera sjukfrånvarons duration och frekvens:  

1. Arbetsgivaren bör göra skillnad på duration och frekvens vid registrering av 

sjukfrånvaro 

2. När målsättningen är att minska sjukfrånvarons duration bör de anställdas ohälsa 

minskas och då bland annat genom att minska på kraven och öka resurserna 

3. När målet istället är att minska sjukfrånvarofrekvensen bör nivåer av engagemang, de 

anställdas välmående, främjas, till exempel genom att erbjuda extra arbetsresurser, 

vilket kan bestå i t.ex. ökad personalstyrka, ökat stöd från arbetsledningen eller 

åtgärder för ökad trivsel 
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Trots att JD-R modellen har blivit populär bland forskare och trots att många fynd stödjer 

modellens antaganden så existerar det fortfarande viktiga frågor som är olösta (Schaufeli & 

Taris 2014, s. 43). Bland annat så är modellen deskriptiv och specificerar relationer mellan 

variabler utan att bestå med några bestämda psykologiska förklaringar, vilket kan ses som en 

svaghet. Ytterligare en olöst fråga är vilken roll de personliga resurserna spelar. Vidare kan 

distinktionen mellan resurser och krav vara svår att göra; upplever arbetstagaren ett krav eller 

brist på en resurs? Det är viktigt att särskilja dessa eftersom krav och resursbrist innebär olika 

utfall (se ovan). 

 

Schaufeli och Taris (2014, s. 52) beskriver även hur andra forskare har använt JD-R modellen 

vid olika undersökningar: bland annat så har Crawford, LePine och Rich i sin metaanalys från 

2010 skiljt mellan två olika typer av krav; utmaningar, såsom arbetsbörda, tidspress och 

ansvar, samt hinder, såsom rollkonflikter eller otydliga roller. De menar att både utmaningar 

och hinder tenderar att vara krävande men att utmaningarna har potentialen att främja 

kontroll, personlig utveckling och framtida vinning, medan hindren kan omintetgöra personlig 

utveckling och måluppfyllelse. Detta stödjer den fråga som Schaufeli och Taris (2014, s. 55 f) 

belyser; att det är viktigt att särskilja mellan krav och resursbrist. Schaufeli och Taris föreslår 

därför att framtida forskning bör fokusera på utmaningar som ett positivt värderat krav och 

hinder som ett negativt värderat sådant. 

 

I litteraturen finns en mängd andra teorier och modeller som beskriver och ämnar förklara 

arbetsrelaterad ohälsa och sjukfrånvaro. De ovan presenterade modellerna utgår främst från 

förhållanden i arbetsmiljön och utelämnar de krav och resurser som individen har utanför 

arbetet, som t.ex. biologiska och familjerelaterade förhållanden m.m. Då föreliggande studie 

är ett led i Företagets hälsoprojekt är målsättningen att undersöka de arbetsrelaterade 

förhållanden som från Företagets sida är påverkbara och föränderliga på arbetsplatsen.  

 

JD-R modellen har använts som utgångspunkt i denna studie då den av mig uppfattas bredare 

och innefattar fler variabler än övriga ovan presenterade modeller. Precis som Bakker och 

Demerouti (2007) hävdar, så anser jag att det är en svaghet i de övriga modellerna att den 

komplexa verkligheten endast är reducerad till några få variabler. Jag håller med Bakker och 

Demerouti om att resurserna kan ha en varierande betydelse på olika arbetsplatser och i olika 

arbetsmiljöer samt tillägger att resurser även har olika betydelse för olika individer. De flesta 

arbetsplatsrelaterade förhållanden passar in i JD-R modellen och generellt skulle de övriga 
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modellernas variabler kunna kategoriseras under resurser respektive krav. Sjukflexiblitets-

modellens handlingsutrymme skulle kunna införas under resurser (eller brist på resurser), 

likaså skulle Krav-Kontrollmodellens autonomi och Ansträngnings-belöningsmodellens lön, 

status och uppmuntran kunna kategoriseras som resurser eller brist på sådana.  

 

Vidare fokuserar JD-R modellen på både negativa och positiva indikatorer och nöjer sig inte 

med att förbättra arbetsmiljön och därmed förebygga ohälsa. Istället för att utgå ifrån hur 

sjukfrånvaron på arbetsplatserna kan begränsas samt vilka faktorer som påverkar hälso-

tillståndet negativt eller hur hälsotillståndet påverkas positivt vid redan nedsatt hälsa, går JD-

R modellen ett steg längre. Den tittar på hur hälsa och välmående kan optimeras, hur motiva-

tionsprocessen har förmågan att leda arbetstagaren till ett högt engagemang, låga nivåer av 

cynism och utmärkta prestationer vilket, förutom en bättre livskvalitet hos medarbetaren, kan 

medföra att produktionen ökar ytterligare. (Bakker & Demerouti 2007, s. 313) 

 

2 Metod 

 

I följande kapitel beskrivs de tillvägagångssätt som har använts för att genomföra studien 

utifrån de frågeställningar som undersökningen har för avsikt att besvara. Nedan beskrivs 

valet av metoder vid datainsamlingen samt de vetenskapliga perspektiv studien utgår ifrån. 

Urvalet av deltagare samt hur materialet har analyserats åskådliggörs. Studiens validitet och 

reliabilitet värderas och till sist behandlas de etiska aspekterna av studien. 

 

2.1 Metodval 

Målet för många vetenskapliga aktiviteter är att förstå och identifiera orsaker och samband för 

att man vill få större insikt och därmed få möjlighet att styra en utveckling i en viss riktning 

(Watt Boolsen 2007, s. 9). En intervju skulle kunna ses som ett strukturerat samtal och som 

ett professionellt samtal men också som ett sätt att lära känna andra människors tankar, 

erfarenheter, känslor och förhoppningar (Kvale 1997, s. 13 f.). Intervjun som samtalsmetod är 

ett sätt att samla information och öka kunskapen inom ett område. Dock är den erhållna 

kunskapen inte objektiv utan subjektiv i den mening att den är mycket beroende av de 

intervjuade personerna. Detta ser Kvale som styrkan i den kvalitativa intervjun som 

forskningsmetod: ”att den kan fånga en mängd olika personers uppfattningar om ett ämne och 
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ge en bild av en mångsidig och kontroversiell mänsklig värld”. Vidare är den kunskap som 

erhålls också beroende av den person som utför intervjuerna och det samspel som uppstår 

mellan intervjuperson och intervjuare (Kvale 1997, s. 44). 

 

Ett syfte med studien är att undersöka vad som gör medarbetare friska respektive sjuka på 

enheten i Mellansverige samt att identifiera frisk- respektive sjukfaktorer, sett ur 

medarbetarnas horisont. En kvalitativ metod har därför använts där jag försöker fånga hur 

medarbetarna på enheten upplever sin arbetsmiljö och ambitionen är att lyfta fram deltagarnas 

upplevelser och åsikter.  

 

2.2 Vetenskapligt perspektiv 

Studiens vetenskapliga ansats kan närmast beskrivas som fenomenologisk, vilket innebär att 

försök görs att beskriva, tolka innebörden samt förstå upplevelsen av fenomenet ur individens 

synvinkel (Hassmén & Hassmén 2008, s 116). Med det fenomenologiska förhållningssättet 

sätts livsvärlden i centrum och den intervjuades upplevelser är viktiga (Kvale 1997, s. 42). 

Försök görs att inte bara förklara de fenomen som framträder, utan också på vilket sätt de 

framträder, och individernas egna perspektiv på sin värld studeras. Generellt sett innebär 

fenomenologi i kvalitativa studier ett intresse av att förstå fenomen utifrån aktörernas egna 

perspektiv och beskriva dem som de upplevs av aktörerna i enlighet med antagandet att 

verkligheten är vad människor uppfattar att den är. Kvale menar vidare att försök görs till 

direktbeskrivning av upplevelsen, utan hänsyn till upplevelsens ursprung eller orsak. I den 

fenomenologiska filosofin är objektivitet ett uttryck för trohet mot de undersökta fenomenen. 

 

Den kvalitativa forskningsintervjun har, ur ett fenomenologiskt perspektiv, en enastående 

potential att beskriva den upplevda vardagsvärlden (Kvale 1997, ss. 34-55). Den eftersträvar 

förutsättningslösa beskrivningar av livsvärlden och Kvale talar om ”livsvärldens företräde” 

vilket innebär att ”livsvärlden är världen sådan den träffas på i vardagslivet och erbjuds som 

en direkt och omedelbar upplevelse oberoende av och före några förklaringar”. Målet inom 

fenomenologin är ett ”väsensskådande” genom att söka efter fenomenens gemensamma 

väsen. En metod för väsensskådning har, enligt Kvale, beskrivits av Husserl (1859-1938) som 

”fri variation i fantasin” där man låter ett givet fenomen variera fritt i alla möjliga former och 

det som förblir konstant är fenomenets väsen. 

 



24 

 

Analytisk induktion 

När det insamlade materialet används som utgångspunkt för att formulera en teori, kallas 

processen för induktiv. När man istället utgår från teorier och testar dem genom att ställa upp 

och pröva hypoteser på det empiriska materialet, är processen deduktiv. Om arbetsprocessen 

innehåller en kombination av induktion och deduktion kallas förloppet istället för analytisk 

induktion. (Watt Boolsen 2007, s. 26) Studiens intervjuer har genomförts och det 

transkriberade materialet har initialt analyserats i enlighet med den induktiva processen, d.v.s. 

enligt fenomenologin förutsättningslöst och med förkunskapen ställd åt sidan. Därefter har 

materialet analyserats med utgångspunkt i JD-R modellen för att mönster och förklaringar ska 

träda fram. Av denna anledning anser jag att studien innehåller både induktion och deduktion 

och därför kan antas vara analytiskt induktiv i sin process. 

 

2.3 Datainsamling 

Syftet med de kvalitativa forskningsintervjuerna var att förstå fenomenet ur den intervjuades 

eget perspektiv och lyfta fram de sjuk- och friskfaktorer medarbetarna själva anser vara 

viktiga för sjukfrånvaro respektive frisknärvaro. Datainsamlingen har skett dels genom 

fokusgrupper och dels genom individuella intervjuer. För att undersöka vilka områden som 

var viktiga för medarbetarna på enheten i Mellansverige genomfördes initialt tre fokusgrupper 

som var öppna till sin karaktär. Med öppen intervju menar Halkier (2010, s. 37) att deltagarna 

i fokusgruppen så långt det är möjligt får välja vad och hur de ska prata om ett visst ämne. 

Denna intervjuform lämpar sig väl för projekt där fokusgruppen fungerar som en explorativ 

dataproduktion inför t.ex. individuella intervjuer, vilket var den initiala ambitionen med 

fokusgrupperna i det här fallet. Dessa genomfördes i mars 2014, under en och samma dag, i 

en lokal nära medarbetarnas arbetsplats. Efter transkribering och en inledande analys av 

gruppintervjuerna skapades intervjuguiden till de åtta individuella intervjuerna utifrån de 

områden som spontant kom upp i fokusgrupperna. Drygt två veckor senare genomfördes de 

individuella intervjuerna under två dagar, också dessa i den närliggande lokalen intill 

arbetsplatsen i Mellansverige.  

 

Fokusgrupperna varade i cirka 60 minuter och varje individuell intervju i 34-53 minuter. Det 

avsattes 1,5 timmar för varje intervju och samtliga intervjuer, utom en individuell, ansågs 

uttömda och avslutades innan tiden för respektive intervju var slut. Den intervju som var 

tvungen att avbrytas inleddes senare än utsatt tid då intervjupersonen var försenad till mötet. 
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Trots detta kände sig intervjupersonen nöjd, enligt egen utsago, efter de 38 minuter som 

intervjun pågick. 

 

2.4 Urval 

Intervjuerna genomfördes under betald arbetstid för att medarbetarna skulle känna sig 

motiverade att delta. De intervjupersoner som deltagit i studien valdes ut mot bakgrund av ett 

intresse av att belysa arbetsmiljö och arbetsvillkor på olika avdelningar på Företaget, detta för 

att få en så bred bild av medarbetarnas uppfattning av arbetsplatsen som möjligt. Då många 

avdelningar arbetar i skiftlag och då vikarier måste tas in i produktionen för de som avviker 

till intervjuer, utformades ett schema som delgavs personalsamordnaren för att 

vikarieanskaffning skulle bli möjligt. I schemat fanns inga namn, bara antal medarbetare, från 

vilken avdelning samt när de skulle avvika. Ett stratifierat slumpmässigt urval togs fram 

genom att de tilltänkta intervjupersonerna lottades ur de olika avdelningarna och de olika 

skiften, med så stor spridning som möjligt. Om någon tilltänkt intervjuperson inte hade 

möjlighet eller avstod från att delta drogs en ny lott från samma avdelning och skift till dess 

att en intervjuperson identifierats.  

 

Totalt har tio avdelningar och skift varit med i lottningen till urvalet, med allt ifrån en till tio 

personer arbetandes inom avdelningen/skiftet. Ambitionen var att samtliga dessa avdelningar 

och skift skulle medverka med minst en person. Om spridningen inte är tillräckligt stor mellan 

avdelningarna och skiften är risken annars stor att vissa avdelningar eller skift får ett större 

utrymme än andra eller att vissa avdelningar eller skift inte kommer till tals överhuvudtaget. 

För att olika åsikter inom samma avdelning/skift skulle komma fram var ambitionen att antal 

deltagare skulle vara proportionellt till antalet medarbetare på respektive avdelning/skift.  

Respondenterna kom att bli både män och kvinnor (dock övervägande del män), från flera 

olika avdelningar och från olika skift. Vidare kom respondenterna att bli medarbetare både 

från produktionssidan och från kontoret, både arbetare och mellanchefer samt både 

kollektivanställda och tjänstemän. Samtliga intervjupersoner har arbetat mer än tio år inom 

Företaget.  

 

Då respektive deltagares utbildningsnivå aldrig togs upp till diskussion är det i dagsläget inte 

möjligt att uttrycka något om socioekonomiska skillnader bland intervjupersonerna. Detta var 

heller inte intentionen då bedömningen var att de anställda på Företagets olika enheter 
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förmodas komma från liknande socioekonomiska grupper och därför inte var intressant att ta 

hänsyn till. Dessutom frångicks en ambition att söka svar på vilka medarbetare som är mest 

frekvent sjukfrånvarande och hur de upplever sin arbetsmiljö. Om dessa skillnader i frånvaro 

kom fram skulle det naturligtvis även vara intressant att undersöka mer utifrån olika 

socioekonomiska grupper. 

 

2.4.1 Bortfall 

Totalt intervjuades 19 personer, åtta personer i individuella intervjuer och elva personer i tre 

olika fokusgrupper varav två grupper bestod av fyra personer och den sista fokusgruppen av 

tre personer. Anledningen till att en grupp kom att bestå av endast tre personer var att det var 

svårt att hitta tidpunkter under arbetsdagen som täckte in alla avdelningar och skift och då 

tilltänka intervjupersoner tackade nej fanns inga fler att tillgå. Sammanlagt lottades 34 

personer ut varav jag inte fick tag på tre (trots flera påringningar) och hade fel telefonnummer 

till två (trots sökande efter rätt telefonnummer på olika sätt utan att avslöja deras identitet) 

samt tio avböjde att delta av olika anledningar (se tabell 1). Antalet deltagare som intervjuats 

kom således att bli 19 personer.  

 

Tabell 1. Anledningar till varför medarbetare avböjt deltagande i studien. 

 Fick inte tag på  3 

 Fel telefonnummer   2 

 Ledig/bortrest vid intervjutillfället 2 

 Vill inte    6 

 Kan ej   1 

 Sjukfrånvarande   1 

 

Under studiens gång valde en deltagare från en individuell intervju att avstå sin medverkan i 

studien och bad därför att allt material från denna intervju skulle uteslutas ur den färdiga 

rapporten. Detta krav åtföljdes naturligtvis varför antalet deltagare som bidragit till studiens 

resultat kom att bli 18 istället för 19. 

 

Den första kontakten med de tilltänkta intervjupersonerna togs via telefon och då lämnades 

samtidigt information om studien, det nämndes att deltagandet var frivilligt samt att 

anonymitet eftersträvades. Om ett godkännande att delta gavs skickades informationen ut via 
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brev tillsammans med ett samtycke (bil. 2) samt tid och plats för mötet. För att få ett så stort 

deltagande som möjligt togs en ny telefonkontakt med samtliga deltagare dagen innan 

respektive intervju. 

 

Antalet intervjupersoner som ska ingå i en studie beror på undersökningens syfte (Kvale & 

Brinkmann 2009, s 129). Är målet att förstå och beskriva världen som den upplevs av en 

speciell person räcker det med denna enda person. Men om målet är att belysa likheter och 

skillnader inom en grupp eller mellan grupper kan nya intervjuer genomföras tills en mättnad 

nås, d.v.s. där ytterligare intervjuer inte ger ny kunskap. Kvale och Brinkmann anser dock att 

många intervjustudier skulle vunnit på att ha färre intervjuer där mer tid ägnats åt att 

förbereda och analysera dem. Det torde vara värdefullt att såpass många som 18 personer har 

bidragit till studiens resultat eftersom förklaringar och mönster då tydligare kan framträda, 

även om det inte är frågan om ett representativt urval. Dessutom ökar chanserna att fånga ett 

mångsidigt, blandat perspektiv genom utsagor från medarbetare på olika positioner. Den 

psykosociala miljön kan upplevas olika på de olika avdelningarna och ett fenomen kan 

belysas från flera olika håll vilket kan ge en ökad förståelse för fenomenet. Dock kan ett för 

stort urval innebära att det blir svårt att göra mer djupgående tolkningar av intervjuerna, vilket 

jag periodvis upplevde under analysens gång.  

 

Det rekommenderade antalet deltagare i fokusgrupper varierar mycket i litteraturen. Halkier 

(2010, s. 32) menar att de flesta dock verkar eniga om att gruppstorleken ändå betyder ganska 

mycket. I en stor grupp riskeras gruppens interaktion att splittras upp i undergrupper som kan 

vara svårare att hantera men man får istället många olika perspektiv på samtalsämnet. En 

mindre grupp kan med fördel användas om t.ex. ämnet för samtalet är känsligt. Vidare menar 

Halkier att det i litteraturen råder enighet om att det maximala antalet deltagare är tio till tolv 

och att det har rapporterats om lyckade fokusgrupper med så lite som tre till fyra deltagare.  

 

Då ämnet som diskuterades i fokusgrupperna på enheten i Mellansverige kan upplevas som 

relativt känsligt, ansåg jag att mindre grupper är att föredra så att alla verkligen kommer till 

tals och vågar uttrycka sina åsikter. Mindre grupper har dock även nackdelar, dels är gruppen 

känsligare för avhopp och dels är risken att interaktionen inte blir dynamisk nog (Halkier 

2010, s 32). Nackdelen med känsligheten vid avhopp förverkligades i och med att den tredje 

fokusgruppen kom att bestå av endast tre deltagare. Detta kan medföra att respektive 

deltagares åsikt får ett större utrymme än om gruppen består av fyra deltagare, vilket i sig inte 
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behöver vara en nackdel. Detta faktum innebär dock att respektive deltagare i de tre 

fokusgrupperna inte får lika stort utrymme totalt sett. När det gäller interaktionen upplevde 

jag inte desto mindre att den var oerhört dynamisk i samtliga tre fokusgrupper. 

 

2.5 Intervjuerna 

Samtliga intervjuer genomfördes av mig själv, utan medhjälpare eller observatör, och alla 

intervjuer bandades med Olympus Digital Voice Recorder. 

 

2.5.1 Fokusgrupperna 

Att intervjua flera deltagare i grupp är ett alternativ till den kvalitativa, individuella intervjun. 

Metoden innebär att en grupp deltagare samtalar och diskuterar runt ett eller ett begränsat 

antal ämnen. Fokusgruppens kännetecken är en kombination av gruppinteraktion och ett av 

forskaren bestämt ämnesfokus. Denna kombination gör fokusgruppen särskilt lämpad för att 

producera empiriska data om sociala gruppers tolkningar, interaktioner och normer. Däremot 

är de mindre lämpade för att komma åt individers livsvärldar då en enskild deltagare i 

fokusgruppen får sagt mycket mindre än den enskilda deltagaren i en individuell intervju. 

(Halkier 2010, s 7 ff.) 

 

Syftet med fokusgruppsintervjuerna var i första hand att utröna inom vilka områden de 

individuella intervjuerna skulle förmodas röra sig och därmed ligga som underlag för den 

intervjuguide som skulle tas fram inför dessa. Jag insåg tidigt att fokusgrupperna erbjöd en 

stor mängd information som jag inte ville exkludera i analysen och rapporten varför även 

dessa redovisas i resultatdelen, dock för sig och inte tillsammans med resultatet från de 

individuella intervjuerna. Det var viktigt att skilja på intervjuformerna i resultatpresentationen 

då fokusgrupper och individuella intervjuer ger olika typer av information. Fokusgrupperna 

gav en mångfacetterad bild av arbetsmiljön med många starka känslouttryck medan de 

individuella intervjuerna innehöll mindre sådana känsloyttringar. Min upplevelse av 

fokusgrupperna är att deltagarna kan påverka, och i hög grad påverkade, varandra, vilket 

bidrar till en starkare och mer känslofull diskussion. Dock blev svaren djupare och mer 

specifika under de individuella intervjuerna. 
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Ambitionen under samtliga intervjuer har varit att fånga intervjupersonernas egna perspektiv 

varför jag som intervjuare har strävat efter ett så öppet förhållningssätt som möjligt. De 

inledande intervjuerna, fokusgrupperna, var strukturerade så tillvida att intervjun kretsade 

endast kring området sjukfrånvaro/frisknärvaro samt sjuknärvaro. Trost (2011, s 42) menar att 

det finns flera betydelser av termen strukturerad och anser att en intervju är strukturerad om 

intervjun rör sig inom ett område och intervjuaren vet vad hon ska fråga om. Halkier däremot 

(2010, s. 36) pratar om struktur i bemärkelsen detaljerad frågeguide och menar att ju fler och 

ju mer specifika frågor, desto mer struktur på intervjun. Enligt Halkiers definition på struktur 

så var föreliggande studies fokusgrupper ostrukturerade; en första fråga ställdes varpå 

diskussionen flödade fritt med uppföljning av vissa områden där följdfrågor var relevanta för 

att få fördjupad information. Om grupperna inte spontant diskuterade kring sjuknärvaro och 

närvarokrav ställdes en fråga om detta samt mot slutet av intervjun ställdes en fråga kring 

resurser och friskfaktorer för att få en så uttömmande diskussion som möjligt. 

 

Den öppna modellen lämpar sig mer för projekt där fokusgruppen fungerar som en 

undersökande förstudie till t.ex. individuella intervjuer (Halkier 2010, s 37). I dessa 

sammanhang är det, enligt Halkier, viktigt att deltagarna får välja vad de ska säga och att de 

får berätta utifrån sina perspektiv vilket medför att forskaren får möjlighet att lära sig en hel 

del nytt inom fältet, vilket var fallet i denna studies fokusgrupper. De individuella 

intervjuerna var däremot halvstrukturerade, med ett antal frågeområden och kategorier som 

skulle täckas in. 

 

2.5.2 De individuella intervjuerna 

Intervjuguiden till de individuella intervjuerna (bil. 3) utformades utifrån de tre områden som 

diskuterades i fokusgrupperna; krav, resurser och sjuknärvaro/närvarokrav. Till dessa lades 

ytterligare ett område om medarbetarnas upplevda fysiska aktivitet in i intervjuguiden, i 

enlighet med studiens syfte. De fyra frågeområdena kom således att bli: 

1. Upplevda krav (sjukfaktorer) 

2. Upplevda resurser (friskfaktorer) 

3. Sjuknärvaro och upplevda närvarokrav  

4. Upplevelsen av den egna fysiska aktiviteten 
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Vid fokusgruppernas diskussion kring krav och sjukfaktorer framträdde fem kategorier vilka i 

intervjuguiden fick utgöra delområden under frågeområdet krav. Dessa kategorier var: 

 Stöd uppifrån 

 Stöd från medarbetarna 

 Fysisk arbetsmiljö 

 Stress 

 Övriga krav 

Då bedömningen var att stödet uppifrån samt från medarbetarna skulle upplevas som ett 

känsligare område än övriga, lades dessa två kategorier sist i den individuella intervjuguiden. 

Vid var och en av de ovanstående fem kategorierna noterades i intervjuguiden ett antal 

underkategorier för att täcka in så mycket som möjligt av det som diskuterades i 

fokusgrupperna. Ett exempel på en underkategori till kategorin övriga krav kom att benämnas 

belöningar. Under underkategorin belöningar noterades lön, andra belöningar samt 

utvecklings- och karriärmöjligheter, trots att diskussion ej fördes kring annat än andra 

belöningar i fokusgrupperna. Dessa noteringar i intervjuguiden gjordes på grundval av att lön 

och utvecklings- och karriärmöjligheter är av överordnad betydelse i Ansträngnings-

Belönings- modellen (Siegrist 1996). Förutsättningar är ett annat exempel på en 

underkategori till övriga krav. Till denna underkategori lades förutsättningar generellt och 

autonomi/tillräckliga kunskaper då autonomi är av överordnad betydelse i Krav-

kontrollmodellen (Karasek 1979).  

 

Under själva intervjun hade jag som intervjuare tillgång till intervjuguiden men den som blev 

intervjuad såg den inte och kände i förväg heller inte till vilka områden som skulle behandlas. 

Frågor och följdfrågor ställdes utifrån guiden men det var intervjupersonen som förde 

samtalet och som därmed bestämde i vilken ordning de olika områdena togs upp. Om 

intervjupersonen själv spontant började med att prata om stödet uppifrån eller från 

medarbetarna, så fortsatte vi naturligtvis samtalet därifrån. 

 

Trost (2011, s. 84) hävdar att de första frågorna man ställer är avgörande för hur resten av 

intervjun kommer att flyta. Den första dagens individuella intervjuer startades försiktigt med 

generella frågor om arbetsmiljön och dess inverkan på medarbetarnas hälsa varpå mer och 

mer relevanta frågor om arbetsmiljön på Företagets enhet i Mellansverige följde. Efter de fyra 

första intervjuerna transkriberades delar av dem inför nästkommande dags resterande 
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intervjuer. Under kvällens transkriberingar upplevdes det som om vi i stora delar av 

intervjuerna pratade i utkanten av de relevanta områdena och hade svårt att beröra viktiga 

frågeställningar. Jag beslöt därför att ändra den inledande frågan till nästkommande dag för 

att snabbare komma in på de relevanta frågorna. Den inledande frågan dag två löd därför: 

”Vad tror du är orsaken till att sjukfrånvaron ser ut som den gör på enheten i Mellansverige?” 

Redan under intervjuerna upplevde jag att vi kom in på de mer känsliga områdena snabbare 

och diskussionen blev mer öppen och rak. Dock fick jag i slutänden likartade svar efter de 

båda dagarnas intervjuer varför bedömningen är att den inledande frågans formulering i detta 

fall inte påverkat studiens resultat. 

 

Studiens ambition var initialt att se det positiva och fokusera på det som gör medarbetare 

friska istället för tvärtom. Av den anledningen ville jag börja med det negativa, d.v.s. 

sjukfaktorer och krav, för att sedan avsluta med det positiva, friskfaktorer och resurser. Då 

många medarbetare vid tidpunkten för studien upplevde att kraven överväger dominerades 

intervjuerna av de sjukfaktorer som upplevdes. När vi sedan kom in på friskfaktorerna så 

fanns inte så mycket mer att säga, intervjun kändes mer eller mindre uttömd. Det är viktigt i 

sammanhanget att fundera på hur utfallet styrs av frågorna och dess inbördes ordning.  

 

2.6 Analys 

Enligt Kvale och Brinkkmann (2009, s. 211) påbörjas analysarbetet redan under den pågående 

intervjun när intervjupersonen beskriver sin livsvärld samt eventuellt själv upptäcker nya 

förhållanden och ser nya innebörder i vad hon upplever. Under intervjun tolkar även 

intervjuaren det som sägs och ”sänder tillbaka” meningen till intervjupersonen.  

 

Det inledande analysarbetet av intervjuerna påbörjades, i enlighet med Kvales beskrivning, 

redan under intervjun. Den efterföljande analysen följde nedanstående steg: 

1. Transkribering 

2. Kodning – med föresatsen att den skulle vara förutsättningslös och teorifri 

3. Kategorisering – begreppsbildning utifrån teorin; krav och resurser 

4. Underkategorier 

5. Meningstolkning 

6. Deltagarvalidering 
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2.6.1 Transkribering 

Alla intervjuer spelades in i sin helhet och noteringar gjordes under fokusgrupperna för att 

tydliggöra vem som sagt vad. En fokusgrupp transkriberades inför efterkommande analys, de 

andra två analyserades initialt utifrån inspelningen genom kodning och kategorisering, på 

samma sätt som den transkriberade fokusgruppen. Detta blev en nödvändighet då den rådande 

tidsramen för att ta fram en intervjuguide till de individuella intervjuerna utifrån de områden 

som diskuterades i fokusgrupperna, var begränsad. 

 

Transkriberingen av en fokusgrupp, vilket beskrivits ovan, och tre individuella intervjuer 

utfördes av mig själv och de resterande två fokusgrupperna och fem individuella intervjuerna 

transkriberades av ett transkriberingsföretag, detta då tidsåtgången var mycket stor och tiden 

inte fanns. Ambitionen från min sida var att skriva ut intervjuerna ordagrant. När de 

transkriberade intervjuerna var klara insåg jag att de från transkriberingsföretagets sida inte 

var tillräckligt detaljerade varför jag återigen lyssnade igenom dem för att åtgärda det som var 

otillräckligt. Man kan tolka detta som att reliabiliteten inte var tillräckligt god men efter en 

diskussion med företaget som gjorde transkriberingen framkom att det inte var deras intention 

att transkribera ordagrant. Reliabiliteten kan därför inte diskuteras i detta sammanhang. I 

slutänden visade det sig att denna otillräckliga transkribering var av godo då det innebar att 

jag fick den djupare inblick som transkriberingen medför även i de intervjuer som först skrevs 

ut på annat håll.  

 

2.6.2 Kodning och kategorisering 

Efter intervjun skedde en fortsatt tolkning genom den strukturering som intervjumaterialet 

genomgick, vilken bestod i transkriberingen ovan samt kodning av materialet. Kodning 

innebär, enligt Kvale och Brinkemann (2009, s. 212), att ett eller flera nyckelord knyts till ett 

textsegment vilket underlättar senare identifiering. Kodningen var datastyrd, det vill säga att 

koderna utvecklades under analysens gång och med förförståelsen lagd åt sidan, samt syftade 

på att bryta ner och undersöka data i ett förutsättningslöst sökande efter dess innehåll. 

Härefter skedde en systematisk begreppsbildning utifrån teorin och de olika koderna med 

sammanhörande textsegment delades in i två övergripande områden: krav och resurser. 

Frågor som ställdes till texten löd: 

 

”Vad upplevs som ett problem?” 
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”Vad upplevs som positivt?” 

 

Som ett nästa steg grupperades de kodade textsegmenten under området krav in i kategorier 

utefter det innehåll jag tolkade att de kodade textsegmenten rymde. Data jämfördes hela tiden 

i strävan efter att finna likheter och olikheter. Kategorierna beskriver vilka specifika krav som 

intervjupersonerna upplever finns närvarande på arbetsplatsen. Därefter genomgick 

kategorierna inom området krav ytterligare en kategorisering där varje textsegments innehåll 

under varje kategori delades in i underkategorier. Ett exempel kan tydliggöra hur 

uppställningen kom att se ut: 

 

Övergripande område – krav  

Kategori – stress  

Underkategorier – arbetsbelastning, ojämn nivå, hets och konkurrens, för lite rutinerad 

personal samt individuella faktorer/erfarenhet 

 

För samtliga kategorier och underkategorier till det övergripande området krav, se bil. 4. De 

övergripande områdena samt kategorierna under respektive område kom att bli desamma för 

fokusgrupperna som för de individuella intervjuerna. Underkategorierna däremot, kom att 

skilja sig något mellan de båda intervjuformerna då diskussionen fördes ur lite olika 

perspektiv. Vidare skapades endast några få kategorier och inga underkategorier till det 

övergripande området resurser då dessa inte var så många att det behövdes delas upp 

ytterligare. 

 

2.6.3 Kategoriseringsregler 

Alla kategorier är skapade utifrån den specifika upplevelsen, inte utifrån orsaken till 

upplevelsen. Så har t.ex. sågens hets kategoriserats under stress, vilket är upplevelsen av 

problemet, trots att det beror på sågens hets som i sin tur kanske beror på något helt annat. 

Detta då det kan vara svårt att avgränsa hur långt man ska gå för att hitta orsaken till 

upplevelsen av ett problem. Ibland förekommer flera olika kategorier i en och samma mening, 

t.ex. ”Det är pressat – måste hålla undan från sågen med mindre folk”. Det här citatet hamnar 

under kategorin hög arbetsbelastning (pressat) och inte under brist på personal, detta beroende 

på i vilket sammanhang citat fällts samt var betoningen i uttrycket ligger. Kategoriseringen 
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har alltså skett utifrån de krav som upplevs, inte utifrån orsaken till kravet, samt i vilket 

sammanhang kravet nämns. 

 

2.6.4 Meningstolkning 

Man kan ställa många olika frågor till en text där de olika frågorna leder till olika innebörder 

och tolkningar varför det är viktigt att ställa sig frågan vad syftet är med tolkningen av texten. 

Är det att förstå författarens avsedda mening, den mening som texten har för läsaren eller är 

målet att beskriva en bredare tolkning av ett fenomen? Är det textens bokstav eller dess anda 

som ska tolkas? Är det den uttryckta meningen eller den avsedda meningen som är det 

viktigaste? (Kvale & Brinkmann 2009, s. 227) Med ett fenomenologiskt perspektiv följer 

koncentration på livsvärlden, öppenhet inför den intervjuades upplevelser och prioritering av 

exakta beskrivningar (Kvale 1997, s. 54). I föreliggande studie har intervjuns faktiska ord och 

den transkriberade textens bokstav tolkats. Jag försöker formulera vad intervjupersonerna 

själva uppfattar som meningen i vad de säger och analysen intar därför en ”självförståelsens 

tolkningskontext” (Kvale & Brinkmann 2009, s. 230). Då det under vissa intervjuer varit svårt 

att transkribera ordagrant och urskilja vad som sades, och det torde vara ändå svårare att 

uppfatta en underliggande mening än det uttryckta, så anser jag att någon annan tolkning inte 

heller är aktuell. 

 

2.7 Kvalitetskriterier, validitet och reliabilitet 

Enligt Justesen & Mik-Meyer (2011, s 32 f.) finns vissa kvalitetskriterier som gäller för all 

forskning av kvalitativ art och som är generella vid en kvalitetsbedömning. Några av dessa 

kriterier är koherens och konsistens, där koherens innebär sammanhang, d.v.s. att de enskilda 

delarna i en undersökning hänger samman, och konsistens innebär att begrepp, metoder och 

teorier används på ett likartat sätt genom hela projektet. Båda dessa kriterier hänger samman 

med att det inte får finnas några motsägelser i undersökningen. Ytterligare ett 

kvalitetskriterium som är viktigt att uppfylla är det som ofta kallas transparanskriteriet. Detta 

kriterium innebär att det tydligt ska framgå vilka val som har gjorts under studiens förlopp, 

varför dessa val gjorts samt vilken betydelse de olika valen har haft för studien och vilka 

felkällor som är förknippade med just dessa val. 
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Validitets- och reliabilitetsbegreppen och dess kriterier har framför allt utvecklats inom den 

kvantitativa forskningen och har sitt ursprung i naturvetenskapliga och positivistiska normer. 

Strikt objektivitet eftersträvas och en ambition finns att reducera den skevhet och inverkan på 

undersökningen som kan komma från forskaren eller studiedesignen. I kvalitativa 

undersökningar är det en premiss att kontexten spelar en annan och mer framträdande roll. 

Kvalitet måste därför bedömas utifrån om forskaren tagit hänsyn till de kontextspecifika 

förhållanden som är av betydelse för undersökningen, d.v.s. de unika förhållanden som varken 

kan mätas eller reproduceras av andra forskare. I kvalitativa studier har därför begreppen 

validitet och reliabilitet fått en lite annan betydelse och betydelsen kan variera beroende på 

forskningstradition och perspektiv. En realistiskt inspirerad forskare anser att 

forskningskontexten bör ha så liten betydelse som möjligt medan en konstruktivistisk forskare 

hävdar att kontexten alltid är betydelsefull varför forskaren bör ha ett reflekterande 

förhållningssätt till detta. Realisten strävar efter att få fram beskrivningar och analyser som 

kan kontrolleras med hjälp av en klart definierad design, t.ex. enkäter, medan konstruktivisten 

justerar design och intervjuguide under hela forskningsprocessen med hänvisning till att en 

känslighet inför den empiriska världen måste finnas för att beskrivningar och analyser ska bli 

relevanta. En fenomenologiskt inspirerad forskare ligger någonstans mitt emellan dessa två 

inriktningar. (Justesen & Mik-Meyer 2011, s. 34 f.) 

 

I föreliggande studie har en intervjuguide med övergripande områden att diskutera kring 

använts, vilket har inneburit variationer i följdfrågor och den ordning som områdena 

diskuterats. En förutbestämd, generell fråga om sjukfaktorer, inledde de individuella 

intervjuerna första dagen men denna inledande fråga ändrades till den andra dagen då jag 

upplevde att det skulle innebära en rakare dialog. Dock anser jag att resultatet inte påverkats 

av denna förändring eftersom jag anser att frågorna blev besvarade på ett tillfredsställande sätt 

under båda dessa dagar, vilket också nämnts tidigare.  

 

Funderingar kring validitet, reliabilitet och generaliserbarhet bör finnas med under hela 

forskningsprocessen (Kvale & Brinkmann 2009, s. 267; Halkier 2010, s. 105). Kvale och 

Brinkmann beskriver valideringen som ett kontinuerligt skeende genom forskningens alla 

olika stadier, från tematiserings- och planeringsstadiet, under själva intervjun till 

transkribering och analys varpå en genomtänkt valideringsbedömning inför rapporteringen 

sker.  
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Intervjuaren själv är forskningsverktyget och måste vara expert både på ämnet för intervjun 

och på mänskligt samspel (Kvale 1997, s. 136). Snabba beslut måste hela tiden fattas, om vad 

som skall frågas och hur, vilka svar som skall följas upp och vilka som inte skall följas upp 

samt vilka svar som skall tolkas och vilka som inte skall tolkas. Detta lär man sig bäst genom 

att intervjua. Då mina erfarenheter av intervjustudier är begränsade genomfördes initialt en 

pilotfokusgrupp, bestående av 4 kvinnliga bekanta, som diskuterade sina respektive 

arbetsplatser. Intervjupersonerna skilde sig en hel del från intervjupersonerna på enheten i 

Mellansverige varför diskussionen kom att skilja sig innehållsmässigt. Dock fick jag en 

möjlighet att agera moderator, ställa följdfrågor och ta beslut i vad som var relevant och vad 

som var irrelevant i sammanhanget. Möjlighet till en provanalys gavs också i och med denna 

pilotintervju. 

 

En fördel med fokusgrupper ligger i deras förmåga att producera data om ett fenomen på ett 

relativt lättillgängligt sätt och som inte är särskilt påträngande för deltagarna. En svårighet 

med fokusgrupper är att den sociala kontrollen kan hindra att alla olikheter och perspektiv 

kommer fram. Å andra sidan finns ingen garanti för att relevant information kommer fram i 

den individuella intervjun heller. (Halkier 2010, s 12 f.) Fokusgrupper kan kombineras med 

andra metoder och då görs detta av i huvudsak tre skäl. Antingen vill forskaren i) förbättra 

metoderna med hjälp av varandra, ii) fördjupa kunskapsproduktionen eller iii) låta olika 

metoder förse projektet med jämbördigt datamaterial som kan användas för triangulering.  

Framför allt om man vetenskapsteoretiskt ligger mer åt det positivistiska eller realistiska 

hållet och man söker efter en generaliserbarhet kan man se metoden med fokusgrupper och 

individuella intervjuer som en slags triangulering, d.v.s. olika typer av data om samma ämne 

kan utgöra kontroll av varandras tillförlighet. Är man konstruktivistiskt lagd kan man 

argumentera för att validiteten hos en undersöknings resultat kan öka om en kombination av 

flera metoder producerar kunskap om ett och samma fenomens olika dimensioner och 

tolkningar. 

 

De tre fokusgruppsintervjuerna utfördes under en och samma dag och de 8 individuella 

intervjuerna genomfördes under 2 dagar. Att intervjua så intensivt under så förhållandevis 

kort tid kan vara både positivt och negativt. Positivt då det är lättare att hålla intervjuerna så 

lika som möjligt, ställa likartade följdfrågor samt tolka på samma sätt. Negativt då det kan 

vara svårt att hålla koncentrationen uppe under de sista intervjuerna för dagen. Det kan även 

vara en svaghet att alla intervjuer genomfördes av mig, utan medhjälpare eller observatör, då 
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den kommunikativa valideringen, med fokus på intersubjektivitet (Justesen &Mik-meyer, 

2010, s. 39) inte går att bedöma då ingen medhjälpare finns att tillgå.  

 

Sexton av de trettiofyra tillfrågade tackade nej till att medverka, nio personer kunde av olika 

anledningar inte ställa upp och sju personer, som hade möjlighet att närvara, ville inte. Det 

faktum att så många inte kunde samt inte ville delta i studien påverkar troligtvis inte 

validiteten då studiens resultat skildrar, i fenomenologisk anda, intervjupersonernas livsvärld. 

Däremot är det stor sannolikhet att utfallet av respektive intervju hade blivit annorlunda om 

andra personer hade varit deltagare. Att vissa avdelningar bara var representerade i 

individuella intervjuer och andra avdelningar bara representerade i fokusgrupperna påverkar 

naturligtvis också resultatet. Detta då miljö och arbetssituationer kan beskrivas utförligare i en 

individuell intervju än i en fokusgrupp, där tre eller fyra personer ska dela på 

diskussionsutrymmet. 

 

Att fastställa en intervjuutskrifts validitet är en relativt komplicerad fråga. Enligt Kvale och 

Brinkmann (2009, s 201) finns ingen sann och objektiv omvandling från muntlig till skriftlig 

form. Istället bör man fråga sig hur den utskrift ser ut som lämpar sig för just mitt 

forskningssyfte. Då studien intar ett fenomenologiskt perspektiv transkriberades alla 

intervjuer ordagrant inför den resterande analysen. Nämnas bör också att transkriberingens 

reliabilitet är beroende av inspelningskvaliteten. Om den inte är tillräckligt god kan det 

medföra att man hör fel eller misstolkar delar av intervjun. Ljudkvaliteten i denna studie kan 

anses som tillräckligt god men då flera av intervjupersonerna är av finsk härkomst, vars tal 

har en finsk brytning, var det periodvids mycket svårt att urskilja vad som sades. För att 

undvika misstolkningar har de episoder där det varit omöjligt att urskilja vad som sades 

noterats och uteslutits ur analysen. Dessa episoder är dock förhållandevis få och dessutom 

utspridda som enstaka meningar eller korta stycken varför inte resultatet bedöms som 

påverkat. Vid presentation av intervjuutdrag i texten har uttalandena omarbetats till 

skriftspråk samt korrigerats något grammatiskt för att göra texten mer lättläst och åtkomlig för 

läsaren, men korrigeringen bedöms inte heller ha påverkat studiens resultat. 

 

Kategoriseringen var inte gjord innan intervjuerna genomfördes, dessa växte istället fram 

under intervjun, transkriberingen och analysen. Som en konsekvens av detta visade det sig 

under analysen att framför allt en fråga som ställdes inte var specifik nog och inte heller 

följdes upp tillräckligt. När diskussion fördes kring miljön på arbetsplatsen pratade vi om 
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arbetsplatsen generellt och inte intervjupersonens specifika avdelning, vilket medfört att 

deltagarna har benämnt miljön på varandras avdelningar. Detta gör att det är svårt att jämföra 

arbetsmiljön på de olika avdelningarna.  

 

För att kategoriseringen skulle bli så stringent som möjligt utfördes proceduren flera gånger, 

om och om igen. Efter varje kategorisering jämfördes de olika kategorierna och dess innehåll 

med tidigare kategoriseringar för att se hur mycket som skiljde. När alla kategorier i stort 

stämde med föregående begreppsbildning ansågs den tillräckligt konsekvent och logisk. 

En sista validering utfördes genom att deltagarna har fått ta del av det materialet från sin 

intervju som skulle komma att ingå i rapporten. De har fått möjlighet att godkänna materialet 

inför den muntliga rapporteringen till Företaget samt inför färdigställandet av den skriftliga 

rapporten och uppsatsen.  

 

Noteras bör också att samtliga deltagare själva har fått uppskatta sin fysiska aktivitetsgrad 

under respektive intervju. Risken med denna typ av retrospektiva frågor är att minnesproblem 

kan leda till att den information som ges inte stämmer (Hassmén och Hassmén 2008, s. 235). 

Dessutom riskerar prestigeladdade frågor, såsom frågor om motionsvanor, att leda till 

tillrättalagda svar då det föreligger en fara för social önskvärdhet (Hassmén och Hassmén 

2008, s. 258). 

 

En vanlig fråga som ställs till intervjuundersökningar är om resultaten är generaliserbara 

(Kvale 1997, s. 210). Det går inte att uttala sig om hur vanligt förekommande denna studies 

resultat är, d.v.s. det är inte möjligt att generalisera resultaten, åtminstone inte statistiskt. Det 

är intervjupersonernas upplevelser och erfarenheter av arbetsplatsen som studiens resultat 

beskriver. Inom fenomenologin är man intresserad av att just beskriva det unika och det 

konkreta varför det är meningslöst att arbeta med generaliserbarhetskriterium, såsom realisten 

gör (Justesen & Mik-Meyer 2011, s.38 f.). Istället pratar Kvale (1997, s. 210) om analytisk 

generalisering vilket innebär att forskaren gör en värdering av i vilken mån resultaten kan ge 

vägledning för andra, likartade situationer. Denna analytiska generalisering bygger på en 

påståendelogik, d.v.s. en argumentering som bygger på en teori. Det analytiska 

generaliseringsanspråket i det här fallet ligger i de mönster och förklaringar som framträtt 

utifrån de krav och resurser som beskrivs i JD-R modellen 
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2.8 Etiska aspekter 

Inom forskningen råder två krav som hela tiden måste vägas mot varandra; forskningskravet 

och individskyddskravet (Vetenskapsrådet 2002). Forskningskravet innebär att samhället och 

dess medlemmar har ett krav på att forskning skall bedrivas, att den inriktas på väsentliga 

frågor och att den håller hög kvalitet. Forskning är viktigt för att tillgängliga kunskaper ska 

utvecklas och fördjupas och metoder ska förbättras. Individskyddskravet innebär att 

samhällets medlemmar samtidigt har ett berättigat krav på skydd mot otillbörlig insyn i sina 

livsförhållanden och de får inte utsättas för psykisk eller fysisk skada, förödmjukelse eller 

kränkning.  

 

Det grundläggande individskyddskravet kan åskådliggöras i fyra generella huvudkrav vilka 

består i informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. För 

att i denna studie möta dessa huvudkrav delgavs deltagarna information, både muntligt och 

skriftligt, om studiens syfte samt hur resultaten skulle komma att presenteras. De 

informerades även om att deltagandet var frivilligt samt att de när som helst hade möjlighet 

att avbryta sitt deltagande, utan vidare förklaring (informationskravet). Härefter gav samtliga 

deltagare sitt samtycke till att medverka (samtyckeskravet). Intervjuerna hölls i en lokal i nära 

anslutning till arbetsplatsen, detta för att ingen identitet skulle röjas. Deltagarnas identitet 

skyddades även genom säker hantering av råmaterialet. Inspelningar och övrigt material 

kommer att förstöras när studien är avslutad och godkänd. Vidare har samtliga deltagare haft 

möjlighet att läsa igenom sina bidrag till rapporten och påverka sina insatser. Citaten i 

rapporten har även gjorts om något, utan att förändra betydelsen av dem, dels för att 

materialet ska bli mer lättläst men också för att inte röja någon identitet 

(konfidentialitetskravet). Det insamlade materialet kommer inte att användas för annat 

ändamål än det forskaren hävdar, d.v.s. materialet kommer endast forskaren till del 

(nyttjandekravet). 

 

En ambition vid studiens initierande var att titta på sjukfrånvarostatistiken för medarbetarna 

på arbetsplatsen i Mellansverige och därefter välja ut de 4 mest respektive de 4 minst 

sjukfrånvarande till de individuella intervjuerna. På detta sätt skulle en jämförelse av den 

upplevda arbetsmiljön kunna göras för att hitta utmärkande faktorer för sjukfrånvaro 

respektive frisknärvaro. Efter kontakt med både Etiska Prövnings Nämnden och 

Datainspektionen samt efter diskussion med både den interna handledaren (från GIH) och 
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externa handledaren (från Företaget), valde vi att inte gå vidare med detta. Anledningen var 

att Företaget skulle vara tvungna att lämna ut alla medarbetares sjukfrånvarostatistik eftersom 

deltagarnas identiteter annars skulle komma fram. Då Företaget inte ville förlora 

medarbetarnas förtroende frångicks denna ambition. 

 

3 Resultat 

 

I följande avsnitt redovisas intervjuerna, fokusgrupperna för sig och de individuella för sig, 

varpå ett avsnitt kring likheter och skillnader i intervjuerna följer. Efter presentationen av 

intervjuerna sker en redovisning av diskussionerna kring sjuknärvaro och närvarokrav varefter 

en anknytning till det teoretiska ramverk som genomsyrar studien sker. Under de individuella 

intervjuerna diskuterades även den upplevda fysiska aktiviteten vilket redovisas i slutet av 

detta avsnitt. Presentationen nedan sker utefter de frågeområden som har satt sin prägel på 

intervjuerna: i) upplevda krav, ii) upplevda resurser samt iii) sjuknärvaro och upplevda 

närvarokrav. Utifrån studiens syfte besvaras här den första frågeställningen, vilken lyder: 

 

Vad tror medarbetarna själva ligger till grund för att sjukfrånvaron ser ut som den gör på 

enheten i Mellansverige? 

 

Vid presentationen av fokusgruppernas diskussioner har krav/sjukfaktorer och resurser/ 

friskfaktorer separerats på grundval av att diskussionerna fördes mycket kring 

krav/sjukfaktorer och gruppdeltagarna var relativt ense i diskussionerna. Vid presentationen 

av de individuella intervjuerna redovisas krav och resurser tillsammans eftersom de åtta 

intervjupersonerna pratade om sina respektive arbetsmiljöer lite olika, dvs 

motsatsförhållanden förekom i större utsträckning än i fokusgruppsintervjuerna.  

 

Olika områden diskuterades i väldigt varierande omfattning varför framställningen nedan 

skiftar i omfång, d.v.s. ju mer diskussion kring ett ämne, desto mer utförligt beskrivs området 

i presentationen. 
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3.1 Fokusgrupperna – krav 

Nedan följer en beskrivning av de tre fokusgruppernas diskussioner kring de krav och 

sjukfaktorer som uppfattas på arbetsplatsen och fokus ligger på intervjupersonernas 

upplevelser av sin livsvärld. Fokusintervjuerna var öppna till sin karaktär och den inledande 

frågan löd:  

 

Vad tror ni att det finns för krav/sjukfaktorer på arbetsplatsen i Mellansverige som bidrar till 

att sjukfrånvaron kan öka? 

 

Under de tre fokusgruppsintervjuerna samt under den efterföljande analysen utkristalliserades 

olika delområden under det övergripande området krav varpå fyra kategorier samt en kategori 

med "övrigt” framträdde (se fig. 5 nedan).  

           

Fig. 5. Kategorier till det övergripande området krav. 

 

Varje kategori delades sedan in i underkategorier och varje underkategori rymmer 

textsegment med ett antal olika inriktningar. Kategorierna och underkategorierna kom sedan 

att utgöra stommen i den individuella intervjuguiden, vilket beskrivs mer utförligt i 

metoddelen.  

 

Krav 
Stöd uppifrån 

Stöd från medarbetare 

Fysisk arbetsmiljö 

Stress 

Övriga krav 
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3.1.1 Stöd uppifrån 

 

Fig 6. Underkategorier till kategorin Stöd uppifrån. 

 

Stöd generellt 

I den 1:a fokusgruppen pratade deltagarna mycket om stödet uppifrån och många gånger 

upplevs ett bristande stöd i form av att ledningen inte tar tag i problem som uppstår, att 

maskiner som går sönder inte lagas, att chefer inte lyssnar till medarbetarna samt att man 

aldrig får svar på de frågor man ställer. ”Det händer ingenting” var ett utryck som ofta 

återkom.   

 

Deltagare 1: [---] På sågen har vi tjatat om att de ska fixa våra maskiner så vi slipper de här bland paketen 

men det händer ingenting… de bara tjafsar och tjafsar och tjafsar, sen säger de bara nej, det är ert fel, det 

är ert fel att ni kör sådär… men vad ska vi göra då, det är maskinerna det är fel på, det är inte vi själva 

som går dit och plockar ner paket, nej det är maskinerna, så det är på det sättet också. Vi måste ju få hjälp 

från andra hållet också. 

Deltagare 2: Förutsättningar är bra… bra förutsättningar. 

 

Gruppen framhöll att det kostar pengar för företaget när ledningen inte tar tag i saker och ting 

och ”det är ju inte bra för företaget”. I sammanhanget nämndes en hel del virke som bara står 

och blir förstört. Gruppen menade att många passerar virket varje dag och blir irriterade för att 

det inte åtgärdas. Om virket skulle försvinna så skulle man se att saker och ting fungerar, 

menade de. ”Vi pratar men de lyssnar inte”, ansåg gruppen.  Man vill att det ska fungera 
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bättre men ledningen svarar många gånger att det ”bara gnälls” och då kan man ta åt sig och 

tro att det är en själv det är fel på. 

 

Deltagare 2: Jo, men det är lätt för dem och säga också att nu gnäller du igen, då blir det ju liksom, då 

stannar det ju där sen… jaha, det är mig det är fel på. 

3: Ja, och till slut när det inte blir nå´t gensvar, då säger man ingenting utan då blir man tyst… för det 

liksom känns, det känns som att det är ingen idé att man säger nånting, för man… ja, det händer 

ingenting. 

2: Nä… och då blir man… och mår dåligt. 

 

I den 3:e fokusgruppen pratade man också om stödet uppifrån, eller bristen på detta stöd.  

Även här diskuterades att ledningen inte tar tag i problem och att maskiner som går sönder 

inte lagas, att chefer inte lyssnar till medarbetarna samt att man aldrig får svar på de frågor 

man ställer och även här återkom uttrycket ”Det händer ingenting”.  

 

Deltagare 1: Där kan de sitta möte på möte på möte men det händer ta mig fan ingenting. Det största, som 

jag ser det, personligen största… för arbetsmiljö och hälsoproblem, det är själva ledningen, för det händer 

ta mig fan ingenting. Det snackas vitt och brett men det händer ingenting. De tar inte sitt förbannade 

ansvar som de ska göra här. Så är det bara. 

2: Det är liksom min närmaste chef, han tycker exakt som jag, att om någonting går sönder så tar det 

alldeles för lång tid förrän det händer någon bättring. Det är möte och möte och möte och diskussion, 

alldeles för mycket. Det måste fixas. Inte diskuteras. 

 

När gruppen pratade om det dåliga underhållet på maskinerna, att ledningen inte tar tag i 

problem och lagar de maskiner som går sönder, upplevs det som att ledningen tycker att det är 

för kostsamt att köpa in nya maskiner eller delar till den maskin som just gått sönder. Vidare 

frågade sig gruppen vad de förslitningsskador som orsakas av de undermåliga maskinerna 

kostar. Ett exempel som nämndes är att truckföraren på sågen måste hoppa in och ut ur 

maskinen hela tiden, han har varmt inne i trucken men ute kan det vara minus 15 grader på 

vintern. Vidare sade man att stressen i kombination med det dåliga underhållet är livsfarligt. 

Dock kan det, trots allt, inte handla om pengar…  

 

Ekonomisk fråga, det kan inte handla om pengar. För skulle det handla om pengar så skulle de fan se till 

att sågen rullade varenda minut. Jag vet inte vad det kan ha kostat idag, sjuttio, åttiotusen i timmen, minst, 

när den står still. Bara i rena kostnader. Då är inte produktionsbortfallet medräknat. Då kanske det handlar 

om hundratusen i timmen. Då finns det liksom inga ursäkter om det hjälper, det är bara att se till att ta 
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hem om det så kostar tvåhundratusen. Jag menar, sågen står i två timmar… så har de förlorat de pengarna. 

Så det resonemanget rimmar illa, jag fattar inte, jag förstår det inte. 

 

Gruppen tror att det förr eller senare kommer att hända en tragisk olycka då det hela tiden blir 

mer och mer ”uppstressat” och underhållet blir sämre och sämre. ”De (ledningen) sparar 

pengar och dom tar emot applåder och allting, sedan är det vi som blir lidande”. Att man 

aldrig får svar på de frågor man ställer är ett problem, anser deltagarna i grupp 3. Man ställer 

en fråga och får till svar att ”[…] vi ska titta på det. Så ska de titta på det i tio år”. Det kanske 

inte alltid är fysiska fel att folk är sjukskrivna, de tröttnar helt enkelt, menade en deltagare i 

gruppen. En annan deltagare framhöll att kommunikationen brister och att det är bättre att få 

ett rakt nej än att få till svar att ledningen ska titta på det men sedan så hör man ingenting, 

vilket uppfattas som ett ”undanflyende” från ledningens sida. Vidare diskuterade gruppen vad 

som händer när Företagets ledning centralt får se denna rapport. Gruppen menade att när de 

läser igenom rapporten och ser allt negativt så hamnar den långt ner i högen och att det vore 

önskvärt med en återkoppling om några år för att utvärdera vad som åtgärdats. 

Enligt den 3:e fokusgruppen så har det även hänt att ledningen skyllt ifrån sig och ”mörkat” 

när något gått snett som de själva varit ansvariga för. Som exempel nämndes en olycka som 

hände vid en maskin som var oregistrerad. Upplevelsen i samband med olyckan var att 

ledningen fick bråttom att sälja maskinen samt ville att den skadade skulle skriva i rapporten 

att olyckan hänt vid en annan, registrerad maskin. 

 

Det generella stödet uppifrån handlar om att deltagarna i framför allt fokusgrupp 1 och 3 

upplever att det inte händer någonting, att ledningen inte lyssnar på medarbetarna, att man 

aldrig får svar på de frågor man ställer samt att ledningen skyller ifrån sig när de själva bär 

ansvaret för något som hänt. 

 

Feedback och synliga chefer 

Den upplevda bristen på uppmuntran och positiv feedback var ett annat område som den 1:a 

fokusgruppen pratade om när stödet uppifrån diskuterades. En deltagare ansåg att ”det är 

trevligt att få höra nå´n gång: bra jobbat” men att ”det är inte så ofta”. En annan deltagare 

menade att trots att de tidigare blev bästa enheten i koncernen fick de aldrig höra att de gjort 

ett bra jobb, de får aldrig ett ”tack” från ledningen. Visst, de fick en tårta, men det skulle 

betyda så oerhört mycket om någon chef kunde komma förbi någon gång och visa lite 

uppskattning. ”[---] sen kan nån av cheferna komma och bara, det där gjorde du bra, då 
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liksom, man känner sig bättre då, varför kan man inte göra så oftare? Liksom, du har kämpat, 

kämpat arslet av dig, för att verket ska gå men… får inte ens tack, liksom det… det skulle 

göra så jäkla mycket… det är inte så svårt och säga… bra”. 

 

I sammanhanget nämndes även att de högre cheferna inte är synliga ute i produktionen. En 

deltagare i den 1:a fokusgruppen nämnde att arbetstagarna önskade att även den högsta 

ledningen skulle komma ut i produktionen någon gång och fråga om de behöver hjälp. En 

annan deltagare hävdade att man bara ser chefen när det går dåligt men att chefen borde visa 

sig regelbundet. ”Det där är så typiskt, en så´n där typisk grej, ser aldrig chefen när det går 

bra, han ska ju visa sig… kanske varje tisdag, ja, typ regelbundet i varje fall… så det är 

viktigt att han syns, det är nog bland det viktigaste av alltihopa, tror jag”. 

 

Den upplevda bristen på uppmuntran, feedback och information diskuterades även i 

fokusgrupp 3, där det framhölls att informationen är otillräcklig och den enda feedback man 

får är om man gör bort sig. Det framhölls även att de högre cheferna inte är synliga ute i 

produktionen. Vidare upplevs det som om ledningen tycker att de anställda ska prestera 

maximalt men de får ingen feedback tillbaka och det enda ledningen tittar på är hur 

produktionen går. Företaget skulle få mycket bättre produktionssiffror om de satsade mer på 

att få personalen att må bra, och det handlar om mental hälsa, man ska trivas att komma till 

jobbet, menade en deltagare. Gruppen ansåg att den osämja som upplevs skiftlagen emellan 

beror på ledningens bristande feedback. 

 

Det som jag tycker, just det här som man säger, det blir alltid lite gliringar skiftlagen emellan. Men allt 

som är lite negativ respons skiftlagen emellan, det tycker jag arbetsledningen får ta på sig, för det är de 

själva som bygger för det. De bygger för det själva. För det finns absolut ingen feedback bakåt åt något 

håll. Den enda feedback man får är om du gör bort dig, då jävlar är de snabba att hacka. Men om du fixar 

något bra nej, nej, nej, då tittar de bort. 

 

Det är viktigt att chefen ser medarbetarna, tyckte en deltagare i fokusgrupp 1. Man kan må bra 

med en chef som ser en, man kan växa av det, om man inte blir sedd så blir man ju väldigt 

mycket sämre istället, menade deltagaren. Gruppen var ense om att de upplever att 

platschefen inte ser dem. Han hälsar inte ens när han passerar, framhölls det, trots att de hälsar 

så får de inget svar tillbaka. 

 



46 

 

Individuella samtal 

Liksom i fokusgrupp 1 och 3 talade den 2:a fokusgruppen också om kategorin stöd uppifrån, 

men ur ett lite annat perspektiv. De ansåg att det är bra om ledningen har individuella samtal 

med medarbetarna så att även de som inte tar så stor plats i gruppen kan komma till tals.  

 

Om jag skulle vara chef då skulle jag vara väldigt intresserad att ta lite diskussioner med anställda lite då 

och då. Hur man upplever situationen på jobbet och vad man tycker man skulle kunna göra bättre och 

smidigare och så där… just att ta tag i sjukfrånvaron. Men på något vis måste man få alla bekymmer och 

åsikter att komma fram också. Att de inte bara läggs här inne hela tiden. Man måste ventilera lite åsikter, 

annars jobbar man bara. 

 

Gruppen pratade också mycket om att cheferna och ledningen skulle kunna ge mer stöd till de 

medarbetare som är frånvarande genom att ringa till den sjukfrånvarande så att han eller hon 

känner sig behövd. Å andra sidan kan en signal från chefen ge motsatt effekt. 

 

Deltagare 1: [---] Det är bra om de lite högre upp slår en signal om att komma tillbaka, vi behöver dig. Du 

är duktig. Känna att man får beröm i arbetslivet. Det är sällan som man får beröm i arbetslivet. Det 

behöver man. 

2: Det där med att ringa, om du är hemma, det kan vara ett tveeggat svärd. Ringer han för mycket och 

tjatar på en och vad håller du på med egentligen? Du måste vara oerhört försiktig så att det hålls på rätt 

nivå. 

 

Efter den första sjukfrånvarodagen ska man som arbetsledare ringa till den frånvarande, men 

det görs ofta inte, menade man i gruppen. En deltagare i gruppen gjorde gällande att cheferna 

även borde vara lite uppmärksamma när en medarbetare är sjukfrånvarande, personen kanske 

inte alla gånger är så sjuk. 

 

Förståelse 

Förståelsen för arbetet i produktionen samt för hur mycket man har att göra brister, sade man i 

den 3:e fokusgruppen. Alla avdelningar har det stressigt men ledningen verkar inte begripa att 

man inte hinner med. Det finns ingen förståelse från ledningens sida för att det inte fungerar 

och att det är eftersatt överallt, menade gruppen.  

 

Deltagare 1: Framförallt förståelse för hur mycket man har att göra ibland. De tror att det bara är att sätta 

sig och… äh, det tar bara en timme. Oftast är det lite mellan de som säger att det hinner du med, det 

hinner du med. De har inte förståelse att det inte fungerar, det går inte. Så är det eftersatt överallt [---]. 
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3: Ja.  

2: Det är verkligen en stor arbets… Det är därför det blir stressigt.  

 

Det är sagt att man ska hjälpas åt i mån av tid men det upplevs som att ledningen inte förstår 

att man inte hinner det, det upplevs som att ledningen tror att ”man bara sitter och lajjar med 

den där maskinen”. Och när man inte hinner hjälpas åt så blir det en stress i sig, menar 

gruppen. 

 

Deltagande i beslut 

Ledningen tar både stora och små beslut utan att ens tillfråga de anställda, framhölls det i 

fokusgrupp 3. Ett exempel som nämndes var när Företaget tog in en konsult som skulle 

förklara för medarbetarna hur de skulle lasta bilarna. Istället för att ha ett möte där 

chaufförerna diskuterar igenom det hela så tar man in en konsult som kostar massor med 

pengar men som inte har erfarenhet av arbetet, sade man. 

 

Deltagare 1: Istället för att ha haft ett möte en fredagskväll eller där alla liksom fått övertid, eller vad som 

helst. Vi diskuterar igenom det här vi chaufförer och hur vi löser det här. Är det fyra chaufförer så finns 

det säkert fyra idéer… Jag tror killarna hade varit sju gånger mer inspirerade av att fixa till det än att den 

där kommer och säger, ni ska lasta bil på tolv minuter. 

2: Det blir så där i slutändan ändå att ni fyra sitter. 

1: Ja, ja. Vi skiter fullständigt i dem. Vi gör eget ändå för det funkar ändå inte. 

2: Pengar i sjön. 

1: Mycket pengar i sjön. 

 

Ett annat exempel som diskuterades i gruppen var när de nya truckarna skulle beställas. 

Medarbetarna fick då ge förslag på vad de ville ha men man upplever att ledningen inte tagit 

hänsyn till det, en ”halvstofil” i Stockholm har istället suttit och bestämt vilka truckar som 

skulle beställas. Ytterligare ett exempel som diskuterades var när justerverket skulle byggas 

om då upplevelsen var att ledningen bestämde hur verket skulle se ut utan att ens tillfråga de 

som arbetar där. 

 

Särbehandling 

Enligt deltagarna i fokusgrupp 3 förekommer även mobbing och särbehandling av anställda 

och det upplevs som om ledningen ägnar sig åt ”härskarteknik” och ”fulspel”. Grupp-
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deltagarna framhöll att om man säger vad man tycker så anser ledningen att man bara gnäller 

och är till besvär, sedan kan det bli personliga förföljelser.  

 

[---] De försöker köra lite härskarsteknik eller vad det kallas för på fint språk. De försöker sätta vissa på 

plats och visa de andra att det här fungerar inte. Men det går inte. De har inte plats nog att göra det. Det 

kommer inte att fungera heller. Antingen är de hårt hållna uppifrån, våra chefer, eller så skulle de behöva 

sätta sig på skolbänken i några år hur man behandlar folk. 

 

En utav gruppdeltagarna uttryckte att det nästan känns som om ledningen letar efter några 

personer som de kan hacka på. ”Inte för att en annan är berörd men man har fått den känslan. 

Till exempel de som säger för mycket… Bara på ren djävulskap nästan, känns det som”. 

När det gäller stödet uppifrån pratade dock samtliga i den 3:e fokusgruppen gott om sin allra 

närmaste chef och menade att det är de högre cheferna som brister.  

 

3.1.2 Stöd från medarbetare 

Vid diskussionen kring stödet från medarbetarna framkom att fokusgrupperna upplever att 

detta brister på flera sätt. Samarbetet mellan de olika avdelningarna och mellan skiften 

uppfattas som otillräckligt, många tycker att trivseln och stämningen skulle kunna förbättras 

samt att det förekommer alldeles för mycket negativ feedback medarbetare emellan. Vidare 

upplevs det som att förståelsen för varandras arbeten borde förbättras och vi-känslan inom 

företaget anses som bristfällig. Nedan följer en sammanställning av diskussionerna kring de 

olika områden som togs upp i fokusgrupperna.  

 

Fig. 7. Underkategorier till kategorin stöd från medarbetare. 
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Samarbete, kunskap och förståelse 

Den 1:a fokusgruppen diskuterade i detta sammanhang framför allt kring samarbetet mellan 

olika avdelningar och sågens olika skift och deltagarna pratade om att samarbetet fungerar bra 

på det ena skiftet men att det är ”ett helvete på det andra”. Det är så att man inte mår bra när 

man är där. Flera av deltagarna i gruppen gjorde gällande att man på det ena skiftet hjälps åt 

så gott man hinner med att trycka bort ”bonkarna” på det översta paketet. På det andra skiftet 

däremot, upplevs det som om man ”skiter i” att trycka bort ”bonkarna”, vilket medför att 

dessa måste skjutas av och plockas upp manuellt. Detta har deltagarna i fokusgruppen svårt 

att förstå då det är ”en arbetskamrat som blir drabbad”. Vidare anser man att det är ledningen 

som inte tar tag i problemet, att ledningen borde prata om hur det fungerar på de olika 

avdelningarna när samarbetet brister. 

 

[---] Så tar vi ju av bonkar och så ska vi plocka upp dem och återanvända dem igen… och så finns det en 

sån där knapp där borta som man kan trycka bort bonkarna på det översta paketet så vi inte får med på 

den här senaste lastbilen, så att vi inte behöver skjuta av dem och plocka upp dem… Ena skiftet, där är 

det hur bra som helst, där funkar det att man tar bort, eller när man kan, man hinner ju inte jämt, så är det 

ju. Om man hinner på varannan så är det ju hälften så mycket för oss liksom… men det funkar inte alls på 

det andra skiftet, där är det bara; skiter jag i, och det förstår inte jag. Varför man ska vara, det är ju jag 

som blir drabbad, det är ju en arbetskamrat, men det som är grejen det är ju att det är ledningen som inte 

tar tag i det. Varför pratar man inte och säger att så här fungerar det för dem som är där borta när du gör 

så här […] Det blir ju lättare för alla liksom, det måste ju va information om det här till alla… det är 

psykologigrejer det där alltså. 

 

Om man råkar göra ett misstag som påverkar driften så kommer vissa medarbetare direkt för 

att hjälpa till och ordna upp det som gått fel, menade man i gruppen. Med andra medarbetare 

upplevs det vara ”tråkigt” då de i sådana situationer bara sitter och väntar på att den som 

orsakat ”felet” ska ta reda på det. 

 

Deltagare 1: […] man får själv fixa till det… om man gjort det, massa jävla brädor överallt och då får 

man stå själv där och plocka, kan ta en timme, likförbannat får man stå själv, bara för att liksom. 

3: Jaha, nu fick han, nu får han lära sig, nu gör han inte fel nästa gång, fast man kanske gör samma sak 

igen för att det är ingen som visat hur man skulle göra. 

2: Då är det ju en typ utav ledningsfel det där. 

 

De som jobbar på justerverket klagar på de som är på sågavdelningen för att de inte plockar ur 

strölass med fel dimension, upplever man i den 1:a fokusgruppen. Vidare upplevs det som att 
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sågen, å andra sidan, klagar på justerverket för att de gnäller så mycket när sågavdelningen 

inte hinner plocka ur de lass som är fel, ty då blir det fackstopp och det uttrycks missnöje över 

att det ”inte körs kubik”. När gruppen diskuterade kring kunskapen och förståelsen för 

varandras arbete framhölls att även detta brister. 

 

Deltagare 3: [---] det blir liksom, det är liksom lite lite förståelse för varandra, för varandras jobb och vad 

man gör och hur, hur det fungerar. 

2: Ja, det är sant, det skulle vara lite mer rundgång kanske, så att man kommer och hälsar på varandra så 

man ser nån annan verklighet också. 

 

För att komma till rätta med bristen på förståelse för varandras arbeten och 

samarbetsproblemen föreslår deltagarna i fokusgrupp 1 någon typ av teambuilding, med 

samarbetsövningar och andra utmaningar. Detta skulle med fördel ske på arbetstid och alla 

avdelningar skulle vara med. 

 

Deltagare 2: [---] och det är ju praktiskt för då kan man ju ventilera saker, typ över en öl kanske eller nåt 

sånt där. 

3: Ja, men allstå, det kanske man kan ta själv då men… att man börjar med att man liksom kanske… gör 

nånting men att alla ska va med, inte bara förmiddagsskift eller eftermiddagsskift eller… så att… alla… 

ja, men så att det händer nånting, så att man får lite förståelse för varann, och lite…. 

2: Lite vi. 

3: Ja, lite vi, istället för dom. 

2: Ja, precis, nu är det dom… och vi. 

4: Allra helst det där med förståelse…. 

 

Gruppen menar att det är väldigt mycket sågen, och det är justerverket, och det är pannan, och 

det är mek, och det är truckarna. Det upplevs som att man jobbar på sin ”lilla plats” och 

”hackar” på medarbetarna på de andra avdelningarna. När samarbetet mellan avdelningar och 

skift inte fungerar på ett bra sätt påverkas även stämningen negativt.  

 

Stämning, trivsel och negativ feedback 

Hur stämningen är och om man trivs med sina arbetskamrater beror också mycket på vilket 

skift man jobbar med, menade den 1:a fokusgruppen. I det ena av sågens skift är stämningen 

bra medan man hackar mycket på varandra i det andra. 
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Deltagare 1: [---] det beror på vilket skift det är… På ena skiftet så kan man liksom tala med vem som 

helst och skämta lite och sånt där men andra skiftet, då finns det nån enstaka och sen… resten liksom, det 

går knappt och tala med… Så det är, det blir så mycket så att då vill man ju inte gå hit då. 

4: Det känns ju som dom flesta liksom bara glömt bort det där med att… att vi har ett mål, att vi ska 

jobba, utan nu är det liksom bara gagagag så, klaga här och du gör så och…. 

 

4: Vissa skulle nästan behöva gå en kurs och lära sig vad man säger och inte säger, alltså man kan ju inte 

bara, blä, allting som dyker upp i huvudet utan kanske tänka till lite på hur det låter. 

3: Alltså det är ju inget fel och säga till nån att jag tycker at du gjorde fel… men då behöver man ju inte 

säga att ”är du helt dum i huvet, fattar du ingenting”. [---]. 

 

Sågavdelningens olika skift diskuterades också i den 2:a fokusgruppen och man pratade om 

att det är en viss skillnad på ”hur folk går på skift och hur de bär sig åt”. Det upplevs som att 

det kan vara väldigt besvärligt att komma in i gruppen på det ena skiftet och att det är lätt att 

hamna lite utanför, framför allt om man kommer som icke finsktalande. Senare under 

diskussionen, när deltagarna pratade om stämningen och trivseln i respektive arbetsgrupp på 

sågen och justerverket, framkom det att deltagarna tolkade stämningen i grupperna lite olika 

och att det är lättare att se konflikter när man kommer utifrån. Samtliga deltagare ansåg sig ha 

en sammansvetsad och välfungerande arbetsgrupp men när de pratade om varandras 

avdelningar och skift lät det lite annorlunda: 

 

Deltagare 3: Men det är mycket schism i det här alltså, du kanske inte ser det men det är ju olika 

uppfattningar. Det är bättre att ni drar åt samma håll. Många gånger så ser man det lite annorlunda när 

man kommer utifrån. 

4: Ja, det kanske stämmer. 

1: Annars är man van vid situationen. 

 

Även deltagarna i den 3:e fokusgruppens framhöll att sammanhållningen inom deras 

respektive arbetsgrupp är bra.  

 

Deltagare 3: Jag tycker det är bra på den avdelning jag är på.  

2: Det är bra också. Jag kan inte säga någonting negativt.  

1: Nej, inte jag heller. De står inför samma problem som man själv gör.  

 

Vidare kan det bli ”ett jäkla liv” om man gör ett litet misstag, menade en deltagare i den 1:a 

fokusgruppen. Om fel person är i närheten ”blir det rakt över radion…”.  
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Deltagare 1: Det kan bli ett riktigt jäkla liv om det, om man gör ett litet misstag, om fel person är i 

närheten då blir det rakt över radion och det är… det är fel, det är felet och han gör alltid så… 

Annika: Är det medarbetare eller chefer? 

Flera deltagare, i mun på varandra: […] det är medarbetare, så är det 

Annika: Från samma avdelning? 

3: Ja 

2: Det gäller att vara tuff, det är som ett fotbollslag det där, man ska ta skit och ge skit men jag tycker det 

är så mycket onödigt… 

4: Jo, men det är ju det. 

 

När den 3:e fokusgruppen pratade om stödet från medarbetarna, stämningen och trivseln så 

betonades det att företaget tidigare anordnade sammankomster då medarbetarna gjorde saker 

tillsammans och att man då även fick lov att ta med sina respektive men att ”nu är allt sån´t 

borta”. Nu hålls det i och för sig sommar- och julfester men många väljer att inte gå dit 

överhuvudtaget.  

 

Deltagare 1: Nu har de sommarfest, men det är också så infekterat nu att det inte är många som går. 

3: Det känns som att julfesten är som en tickande bomb. 

1: Ja, ja. Det är det. Det är bara fråga om vem som exploderar. Det är därför det är många som drar efter 

maten bara. Man är bara där det som är nödvändigt. 

 

I den 2:a fokusgruppen pratade man om stämning och trivsel ur ett lite annat perspektiv. 

Deltagarna menade att sjukfrånvaron kanske inte bara beror på luften och stressen och att man 

inte heller blir sjukskriven ”bara för att man har dåliga chefer, så det måste bero på något 

annat, det kan inte bero på vem som sitter på kontoret”. I gruppen diskuterade man utifrån 

olika personligheter, att en del personer tar för sig och tar stor plats medan andra är mer 

tystlåtna och att det är lätt att vissa hamnar lite utanför. Stämningen på arbetsplatsen har en 

stor inverkan på om man väljer att stanna hemma eller inte vid sjukdom, ansåg gruppen. Har 

man bra stämning och allt är frid och fröjd på jobbet så kan man gå dit trots att man är lite 

halvkrasslig. 

 

Deltagare 1: Vissa de tar stor plats. De andra är lite mer blyga och de törs kanske inte ta för sig. Då 

hamnar man automatiskt lite utanför och känner sig kanske nästan mobbad. Man kanske inte kan prata för 

sig. 

2: Det gäller att få, vad ska jag säga, personligheter som funkar ihop. 

1: […] de som pratar de får sin vilja igenom. De andra kanske har bra idéer men de kommer inte till tals. 
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Vidare pratade deltagarna i gruppen om hur man skulle kunna bygga bort utanförskapet, 

förbättra stämningen och skapa mer vi-känsla. En deltagare ansåg att det är bra att komma tio 

minuter innan arbetet börjar så att man hinner ta en kopp kaffe och diskutera lite istället för att 

komma inrusande i sista minuten, ty då blir gänget inte sammansvetsat. Man diskuterade även 

att den grupp som arbetar tillsammans gör någonting ihop som svetsar samman. Dock verkar 

man överens om att det är en svår nöt att knäcka… ”Visst har det också med att göra att den 

grupp som arbetar tillsammans gör någonting tillsammans, som svetsar samman. Sedan exakt 

vad man ska göra det vet jag inte. Det är nog väldigt svårt att hitta någonting som alla tycker 

är bra”. Det framhölls också i gruppen att det oftast är den som hamnat utanför som stannar 

hemma och därmed uteblir en del av den önskade effekten. 

 

Vi-känsla 

Vi-känslan upplevs som väldigt stark inom respektive avdelning, men vi-känslan inom 

företaget brister rejält, framhöll deltagarna i den 1:a fokusgruppen. Det påverkar samarbetet 

mellan avdelningarna samt trivseln och stämningen. En deltagare uttryckte att man känner sig 

som en ”utböling” när man kommer till en annan avdelning, trots att man känner folket där. 

En annan deltagare menade att det märks tydligt när företaget går på t.ex. ett julbord, då sitter 

sågen på ett ställe, justerverket på ett annat ställe, kontoret sitter för sig ”[…] fast vi är samma 

företag… och ska jobba mot samma mål, och uppnå bra resultat”. Det upplevs som om det 

inte är ett företag eller som att det är ”ett företag men olika… lag”. 
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3.1.3 Fysisk arbetsmiljö 

Många deltagare i fokusgrupperna upplever att den fysiska arbetsmiljön brister på flera sätt. 

Nedan följer en redovisning av de områden som kom upp under diskussionerna kring den 

fysiska arbetsmiljön. 

 

Fig. 8. Underkategorier till kategorin fysisk arbetsmiljö. 

 

Luft och buller 

Inne på själva sågavdelningen är det fruktansvärt dammigt och skitigt, ansåg de flesta 

deltagare i samtliga grupper, och man upplever att det är väldigt dåligt klimat. Så här lät delar 

av diskussionen kring den fysiska arbetsmiljön i fokusgrupp 3: ”Och sedan miljön inomhus, 

som på sågen, det är dammigt”(deltagare 3). ”Jo, det är väldigt dåligt klimat, det är så mycket 

damm och oljor” (2). Och så här sade en deltagare i fokusgrupp 2: ”Anledningen till att man 

är sjuk är luften och det är viktigt. Jag tycker det gör mycket. Många har lite svårt att andas 

som jag vet”. Enligt en annan deltagare i den 2:a fokusgruppen sitter där en fläkt med stora 

rör och det har säkert limmats fast en hel del smuts där som måste tas bort, men det kostar 

pengar. Det är gjort en gång för länge sedan, nu är det brist på underhåll, framhöll ytterligare 

en deltagare.  

 

Två av fokusgrupperna diskuterade ljudnivån och ansåg att det är ganska bullrigt och då 

framför allt på sågavdelningen. 

 

Arbetssituationen 

En del av deltagarna framhöll att det inte bara är luften utan själva arbetssituationen som är 

sämre på sågen än på justerverket. På den sistnämnda avdelningen har man rundgång vilket är 
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både lindrigt och skonsamt då man hela tiden får röra på sig. På sågen blir det mer 

stillasittande vid stationerna, man sitter i en halvtimme på varje plats och sedan har man en 

liten paus. Vissa deltagare upplever att man blir stillasittande och kommer inte upp när man 

arbetar inne på sågen, medan andra deltagare upplever att man på sågen måste ”vända och 

vrida och göra saker och stå hela tiden”. Ytterligare en orsak till sjukfrånvaro som nämndes i 

en av grupperna var det monotona arbetet på sågavdelningen. 

 

Utrustning, lokaler och underhåll 

I fokusgrupp 3 pratade man om de ojämna underlagen där truckförarna kör och att det skulle 

innebära friskare personal om dessa förbättrades. I flera grupper diskuterades upplevelsen av 

att underhållet av utrustningen brister och är eftersatt vilket medför förslitningsskador för de 

som arbetar med maskinerna. ”… det är så jävla dåligt underhåll så det är livsfarligt”, sade 

man i fokusgrupp 3 och i fokusgrupp 1 sade en av deltagarna ”[---] det är kul om saker och 

ting funkar när man kommer hit för då blir det ju lite lättare, då kanske dom här glada dagarna 

är lite fler… eller mycket fler [---]”. En fokusgrupp pratade om de eftersatta lokalerna, att 

maskinerna byts ut men att personalutrymmena är lika skitiga nu som för tio år sedan och att 

dessa borde fräschas upp. Dessutom nedprioriteras städningen vilket medför att det blir än 

mer damm i lokalerna, framhölls det. 

 

3.1.4 Stress 

Arbetsmiljön upplevs som stressig, vilket diskuterades i samtliga fokusgrupper.  

 

Fig. 9. Underkategorier till kategorin stress. 
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Arbetsbelastning  

I fokusgrupp 1 uttryckte deltagarna att arbetsbelastningen har ökat, justerverket har inte någon 

avlösning utan har bara en kvarts rast på förmiddagen och en kvart på eftermiddagen som 

avlastar. I gruppen pratade man också om truckförarnas stress, vilken upplevs som periodvis 

hög.  

 

Deltagare1: Det kan vara nån speciell körning som bara... är man på fel ställe då går det liksom fort, ingen 

paus alls, så det… 

3: Det är knappt så man hinner gå på toaletten liksom […] 

Annika: Är det så ofta? 

1: Ja, det händer väl… varannan vecka är det sådana körningar, det går liksom runt i typ 2 veckors 

perioder… varannan vecka så brukar det vara sådana här riktiga… 

3: Skitkörningar 

2: Så är det ju hos mig också, ibland är det ju jäkligt mycket […], det är knappt man hinner tänka, då blir 

det ju liksom tungt, men ändå är det ju… man har ju rutin så man tänker väl inte att man kan vara hemma 

egentligen, det går bara tungt ändå… och det kan ju vara så att det, det blir i alla fall tyngre allting, att 

vara där. 

 

Alla truckförare ska hjälpas åt i den mån man kan och hinner och ibland fungerar det bra men 

ibland hinner man tyvärr inte och då blir det en stress i sig, menade gruppen. I en annan grupp 

upplever deltagarna att det är stressigt då ”det ska vara klart så fort som möjligt” och att det är 

risk att man skadar sig själv och andra på grund av stressen.  

 

Individuella faktorer, erfarenhet 

Stress finns i varje yrke, ansåg den 2:a fokusgruppen. Poliserna till exempel, de har en väldigt 

hög stressnivå. Gruppen framhöll att stressen kan upplevas olika beroende på hur bra skift- 

eller arbetslaget fungerar, om laget är sammansvetsat så hjälps man åt när det strular. Det är 

också väldigt individuellt hur stresstålig man är, man behöver inte bli sjuk på grund av stress, 

tyckte deltagarna i gruppen. Vidare pratade man om att stressnivån även är beroende av hur 

erfaren medarbetaren är och att de lite nyare inte klarar av maskinerna lika bra, vilket innebär 

att risken för stress ökar.  

 

Deltagare 1: Om man har ett sammansvetsat bra gäng, arbetslag. Man hjälps åt om det blir något struligt, 

om du har strul på ströräkningen till exempel, så kan man kanske hjälpa till att fixa det om du inte vet hur 

det fungerar, men om man bara låter den personen jäkta, jäkta, jäkta för att sågen ska gå, så blir det säkert 
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stress. [---]. Det kanske inte går att säga, jag är inte expert på området, men alla arbetskamrater har stress, 

man behöver inte bli sjuk för det. [---]. 

3: Vissa är mer mottagliga för stress. Den som har jobbat här jättelänge, han kan ju allting, han hamnar 

inte lika mycket i de situationer där han behöver bli stressad. Han har varit med om det så många gånger. 

Men när det kommer till de lite nyare killarna som inte klarar av maskinerna lika bra, de blir 

jättestressade och då blir det bara värre. Sedan om det till exempel hela tiden är något problem som du 

måste gå en längre bit för att åtgärda, och sen ska du tillbaka, då bygger du på stressen för att du måste gå 

fram och tillbaka och blir irriterad och stressad. Det är en kedja och det ska gå så fort som möjligt.  

1: Jo det är klart.  

2: Det är väldigt individuellt. Stresstålig.  

 

Gruppen ansåg att stressnivån är något som ledningen kan tala individuellt med sina anställda 

om, då kan de lite mer tystlåtna komma fram med sina åsikter så att han eller hon slipper ha 

denna ogynnsamt höga press. 

 

 3.1.5 Övriga krav som upplevs

 

Fig. 10. Underkategorier till kategorin övriga krav. 

 

Organisation/omorganisation 

Fokusgrupp 3 diskuterade ledningens många möten och framhöll att det är viktigare att sitta i 

möten än att åtgärda det som gått sönder. ”Det är många möten, ibland tycker man att det 

måste vara mer resultat” och ” Alltså det tar tio möten… innan det ger resultat” var två 

deltagares åsikter som kom fram när företagets organisation diskuterades. Vidare diskuterades 

antalet chefer och det upplevs som att de är för många till antalet. Så här uttryckte sig en 

deltagare: ”[---] för många chefer här. Det är ingen som fattar varför det ska vara så många”. 
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Under 2012 ägde en omorganisation rum då flera av medarbetarna blev uppsagda och det 

märks, framhöll fokusgrupp 1. Arbetsbelastningen har ökat och på justerverket har man inga 

avlösare längre. Många som blev uppsagda har blivit återanställda igen och det upplevs inte 

alltid så positivt… ”Och jag menar jag tycker inte att det är världens roligaste, att ha varit 

anställd, vart uppsagd och har precis blivit återanställd igen… jag tycker inte att det världens 

kul att gå till jobbet varje dag…” 

 

Utbildning 

Det uppfattas ibland som att ledningen köper in nya maskiner men utbildar inte personalen i 

hur dessa ska hanteras och eftersom allt går så fort så hinner vissa stationer inte lära sig 

riktigt. Detta skapar en inre stress eftersom man då inte hänger med, menade den 2:a 

fokusgruppen. 

 

Deltagare 3: Men det kan ju vara så att om det är nånting som du inte klarar av. Vet du inte riktigt, så blir 

du osäker, då skapar det en stress inom dig. Då är det så, att om du har rotation där du inte kan en viss 

maskin så kan du ju få stress på grund av det också. 

1: Det bygger på att man inte hänger med. 

3: Ja exakt. Vad fan gör du, kan du inte köra fortare? Och sedan blir det lite schismer i luften också och 

det blir lite osämja. 

2: Ja, så är det. Det går jättedåligt. Det växer. 

1: Det kan inte vara roligt att gå till jobbet om du inte kan det jobbet. Det är säkert motbjudande om du 

inte riktigt fått lära dig jobbet du ska göra. 

 

Samtliga deltagare i gruppen höll med om att utbildning är mycket viktigt. Även i den 3:e 

fokusgruppen framhölls upplevelsen av att man måste lära sig allt själv.  

 

Belöningar 

I den 1:a fokusgruppen diskuterades olika former av belöningar och gruppen uppskattade 

mycket den teaterresa till Stockholm som medarbetarna tidigare fick för att de körde bra 

under en period.  

 

Deltagare 1: Det skulle inte skada om man fick en liten morot också nån gång… som vi fick, var det två 

år sen, den där teaterresan… då skulle vi köra… så och så mycket, både justerverket och på sågen, då fick 

vi en teaterresa till Stockholm, men det var liksom, det var liksom en morot, men det behöver ju inte vara 

så stort, men det där var jäkligt dyrt. 

3: Ja, ja, och det var jättetrevligt […]. 
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1: Skulle vara någon smörgåstårta, nå´n ute… liksom matkväll någonstans. 

 

Gruppen ansåg dock att det inte behöver vara så stort som en resa till Stockholm. Det räcker 

med en matkväll någonstans, gå och bowla… det enklaste kanske är det bästa.  

 

En grupp nämnde den egna livsstilen som den kanske viktigaste orsaken till sjukfrånvaro. Så 

här sade en deltagare i fokusgrupp 2: ”Nummer ett är den egna livsstilen. Sedan är det väl allt 

runtomkring inne på fabriken”.  

 

Då den inledande frågan var riktad mot hela arbetsplatsen, inte hur deltagarna upplevde 

arbetsmiljön på just sin avdelning, samt att många arbetar på flera olika avdelningar, är 

resultaten redovisade tillsammans och inte avdelningsvis. Alla uttalanden har således 

sammanfogats då t.ex. även de på kontoret har uttalat sig om t.ex. luften på sågavdelningen. 

 

3.2 Fokusgrupperna – resurser 

En resurs refererar, enligt JD-R modellen, till de olika aspekter av arbetet som är gynnsamma 

för arbetstagaren och dennes hälsa. För en mer utförlig beskrivning, se kapitlet om teoretiska 

utgångspunkter. Trots att resurser och friskfaktorer spontant diskuterades ställdes 

nedanstående fråga när diskussionen kring krav och sjukfaktorer kändes uttömd:  

 

Vad finns det för resurser på arbetsplatsen, någonting som är bra, som skulle kunna medföra 

att man faktiskt håller sig friskare? 

 

De resurser/friskfaktorer som framkom i fokusgrupperna har delats in i följande kategorier: 

 

 

Fig. 11. Kategorier till det övergripande området Resurser. 
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Så här lät delar av diskussionen kring resurser och friskfaktorer i den 1:a fokusgruppen:  

 

Deltagare 3: Jag tror att… om man satsade lite grann på ett större gym eller nåt, alltså att man satsade lite 

pengar istället för att dra in, så får man tillbaka det med mindre sjukfrånvaro. Men fler av dom här… att 

man blir sedd, att man märker att man får göra sig hörd… det minskar ju sjukfrånvaron och då blir det ju 

mer pengar i budgeten istället, och då kan man kanske satsa det och det gör ju att man trivs ändå bättre. 

2: Ja, det är sant. 

3: Att man liksom får igen det på att närvaron, frisk… närvaron blir högre. 

 

De två deltagarna i fokusgrupp 1 pratar om att sjuknärvaron skulle bli högre om ledningen 

satsade pengar istället för att skära ner, d.v.s. om resurserna ökades istället för minskades. 

3.2.1 Stöd 

Två av deltagarna i fokusgrupp 3 framhöll att den nya skiftledaren, han är bra och han hjälper 

till när det behövs och samtliga tre deltagare i gruppen är nöjda med sin närmaste chef. I den 

2:a fokusgruppen betonades att det viktigaste är trivseln och att man har trevligt på jobbet. 

 

Deltagare 3: Det är nummer ett. Om man trivs på jobbet och kunde ha lite trevligt. 

1: Ja. Som vi har ibland, bowlat, men alla kommer inte dit heller. 

3: Nej, men dagarna efter var det ett jävla snack om hur kul det var. 

1: De som varit där. 

3: Men alla har ju inte tid och de har mycket annat att göra på sin lediga tid. 

 

Vidare framhöll alla fyra deltagare i fokusgrupp 2 att deras arbetsgrupp är ett tight, 

sammansvetsat gäng. Även i den 3:e fokusgruppen pratade man om trivseln medarbetarna 

emellan och då ansåg gruppen att ”galghumorn”, att man skämtar sinsemellan inom skiftet, är 

det som gör att man trivs. ”Så mycket som gör det friskare här, det ser inte jag, det finns inte 

så mycket, det är arbetskamraterna, man trivs med arbetskamraterna, det är det”. Trots de 

upplevda kraven och bristen på stöd så menade de flesta deltagare i grupperna att de trivs med 

sina arbetskamrater. Man pratade också väldigt positivt om att man återfått matrasten för då 

kan man spela kort, skratta och ha trevligt tillsammans. 

 

3.2.2 Övriga resurser 

I den 2:a fokusgruppen framhölls att arbetsmiljön på justerverket har blivit mycket bättre 

sedan ombyggnaden och att det är därför de inte har någon sjukfrånvaro där. ”På gamla 
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verket, när vi sorterade manuellt och man skulle sitta stilla och koncentrera sig i en 

halvtimme, det var inte roligt, och nu när vi har en dator som sorterar, det är sådan stor 

skillnad, mycket lättsammare arbetssituation. Oerhört bra på justerverket för tillfället. Därför 

är det nog lite frånvaro”. I den 3:e fokusgruppen var man också positiv till att det byggts ett 

nytt justerverk och man var även välvilligt inställda till att de ska få nya truckar.  

 

I den 1:a fokusgruppen fördes diskussion kring det av Företaget initierade hälsoprojektet och 

man menade att ”det var väl inget fel och genomföra den…”, dock ska det väl egentligen ske 

en hälsoundersökning varje år för att ”kolla” hur det står till, ansåg gruppen. Man pratade 

även om gymmet som de tidigare fått, att det är ”helt okay” men att det skulle behöva vara 

större och innehålla fler redskap samt att man behöver en genomgång för att minska risken för 

skador. En deltagare i gruppen framhävde att ”den där trisslotten” kan ju vara en liten morot. I 

den 3:e fokusgruppen menade man att, förutom nya truckar och nytt justerverk, så är det enda 

positiva att hela koncernen har valt att satsa på enheten i Mellansverige. 

 

3.3 Likheter och olikheter i fokusgrupperna 

Samtliga grupper pratade om att trivseln är viktig och att det är betydelsefullt om ”gänget” på 

avdelningen är sammansvetsat eller ej. Vidare belyser alla fokusgrupper den dammiga luften 

på sågavdelningen. Alla grupper upplever också att stressen är hög men en fokusgrupp anser 

att medarbetare inte blir sjuka av detta enkom, utan det måste bero på andra, personliga 

faktorer samt hur sammansvetsad arbetsgruppen är. I två av fokusgrupperna diskuterades det 

bristande stödet från ledningen och att det inte händer någonting. Upplevelsen av att de högre 

cheferna inte är tillräckligt synliga, att positiv feedback och uppmuntran uppifrån saknas och 

att stämningen bland medarbetarna upplevs som negativ diskuterades också i dessa två 

grupper. Inom två av fokusgrupperna verkade man vara överens inom gruppen i de 

diskussioner som fördes, inga oenigheter framkom. Detta trots (eller på grund av) att 

deltagarna arbetar på olika avdelningar. Inom en fokusgrupp, vilkas deltagare också arbetar på 

olika avdelningar, var man överens om mycket men man var även oense om vissa saker. Det 

deltagarna i gruppen hade olika åsikter om var om det är bra eller mindre bra om ledningen 

ringer och tar ett samtal med en sjukfrånvarande samt om hur stämningen och 

sammanhållningen inom respektive arbetsgrupp egentligen är. 
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Inom samt mellan fokusgrupperna förekom även en del motsägelser. I samtliga grupper 

pratades det om trivseln – att den har varit bättre, att det förekommer negativ kritik, att vissa 

klagar på andras arbete, att vissa tar stor plats och andra hamnar utanför samt att stämningen 

har en stor inverkan på sjukfrånvaron. Samtidigt berättade de allra flesta att de trivs bra på sin 

avdelning. Vidare var alla deltagare i en av grupperna överens om att utanförskap kan vara en 

orsak till sjukfrånvaro på enheten i Mellansverige, och att aktiviteter som svetsar samman 

arbetsgruppen är bra. Alla i gruppen anser likväl att deras respektive arbetsgrupp är 

sammansvetsad och att samarbetet på respektive avdelning fungerar bra. Och när de sedan 

pratar om varandras arbetsgrupper menar man att schismer visst förekommer men att man 

inom arbetsgruppen inte ser det själv eftersom man blir van vid det. 

 

3.4 De individuella intervjuerna – krav och resurser 

Här följer en redovisning av intervjupersonernas berättelser kring betydelsen av de krav och 

resurser som de upplever på arbetsplatsen. Krav och resurser redovisas tillsammans, i motsats 

till hur de redovisades för fokusgrupperna, där de separerades. I redovisningen är ambitionen 

att i så stor utsträckning som möjligt beskriva respektive krav och resurs utifrån 

medarbetarnas upplevelser av dessa.  

 

Fig. 12. Kategorier till de övergripande områdena krav och resurser. 

 

3.4.1 Stöd uppifrån 

Majoriteten av intervjupersonerna var kritiska i någon bemärkelse till det stöd uppifrån som 

de upplever att de får. De framhöll att stödet brister på många plan. Två av intervjupersonerna 

var dock nöjda och positivt inställda till det stöd som de får av de högre cheferna. Nedan 
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exemplifieras underkategorierna till stöd uppifrån (se fig. 9) och diskussionerna i de olika 

intervjuerna beskrivs.   

 

 

 

Fig. 13. Underkategorier till kategorin stöd uppifrån. 

 

Stöd generellt 

När intervjupersonerna pratade om det bristande stödet och brist på hjälp uppifrån var ett ofta 

återkommande uttryck liksom i fokusgrupperna ”det händer ingenting”. Många av 

intervjupersonerna var kritiska till hur ledningen hanterar de problem som uppstår. En 

intervjuperson menade att finns det bara en vilja från ledningen så kan man göra under. Här är 

några citat på temat stöd och hjälp uppifrån: 

 

10: […] sen gnälls det väldigt mycket på det, det är ett par stycken som gnäller på dom andras arbete, ja, 

det är ju välkänt sen många år tillbaka. [---].  

Annika: Har man lyft det här till ledningen? 

10: Ja, o ja, flera gånger men det lyssnas inte, det kanske lyssnas men dom bryr sig inte, för det har inte 

hänt nånting med det. 

 

11: Vi påtalart varje år (det ojämna underlaget) men sen är det så här att asfalteringen som vi vill ha gjord 

för truckarna, den går kanske på en och en halv till två miljoner… det där får vi ta nästa år, och så har det 

väl blivit hål lite här och var… så vissa saker utanför torkarna där vid sågen och så vidare, det har vi tjatat 

om i tre år nu. 

 

12: Det är väl ett bra steg den här friskvårdsförmånen men jag tror att våra tjänstemän måste ändra sig lite 

i sin syn på det hela. Det är de som är största boven just nu. 
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13: Många tycker ju att det händer ingenting. Vi bara jobbar och jobbar. Och vi får inte grejerna fixade 

som ska göras.  

 

16: Vi får alltid för det här att vi har gjort något och får problemet därför vi har gjort fel. Men ibland är 

det maskinen som gör fel, och de förstår inte när jag försöker förklara att vi inte gör inte det här felet, det 

är maskinen som gör fel, och då måste det fixas. [---]. 

 

Vissa intervjupersoner anser att de visst får det stöd och den hjälp av ledningen som de 

behöver, att de får gehör samt att det är högt i tak. De som arbetar på kontoret upplever 

generellt sett ett starkare stöd uppifrån än övriga intervjupersoner. En intervjuperson säger sig 

få det stöd han behöver men att ”stödet till de andra, det är inte så bra”. När det gäller den 

närmaste chefen så var de flesta dock nöjda och ansåg att samarbetet med 

chefen/samordnaren fungerar bra. Vidare upplevs det initierade Lean-projektet som positivt 

och hälsoprojektet välkomnas. 

 

Vissa intervjupersoner gör gällande att ledningen skyller ifrån sig och det framhölls att det 

ofta är cheferna som gjort något fel och sen får medarbetarna skulden för att det går dåligt. 

”Vid den mesta förstöringen är det cheferna som har gjort något fel, tagit bort någon klinga 

eller satt dit något och kapat ned en massa virke i onödan, så i flera veckor så får vi bara virke 

som är 4,8, sån´t där mörkar dom direkt. Det är ju hundratusentals kronor”. Det har även läckt 

olja från en av truckarna under en period, mycket olja rakt ut på marken, ca. 100 liter i 

veckan, enligt en intervjuperson. I detta sammanhang upplevs det som att cheferna har vetat 

om det men inte åtgärdat problemet, utan istället skyllt ifrån sig.  

 

De flesta intervjupersonerna upplever att cheferna inte är eniga och att de inte drar åt samma 

håll. En intervjuperson säger att cheferna på sågavdelningen och verkstaden måste samarbeta 

men annars är det inget samarbete alls mellan cheferna, förutom att man sitter i samma möten. 

”Man drar lite åt olika håll istället”, upplever en intervjuperson. Så här uttrycker sig en annan 

intervjuperson: ”[---] Dom flesta som är chefer, dom har varit där vi har varit så att dom borde 

ju…, dom flesta som är där har hållit på med lagidrotter och allting, så dom borde ju veta att 

vi ska dra åt ett håll, annars blir det bara skit”. Flera intervjupersoner upplever att 

arbetsgivaren kräver för mycket, maskinerna fungerar inte men de säger ändå att man ska 

göra ”det här och det här”. Folk blir stressade och försöker göra sitt bästa, men det går inte. 

Ledningen säger att de inte kräver men de anställda känner i alla fall vissa krav och det enda 
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man pratar om, det är ”kubik”. Det ska presteras maximalt och intervjupersonerna pratar om 

att farten ökas hela tiden och till slut går maskinerna sönder. 

 

Det generella stödet uppifrån handlar om stöd och hjälp, upplevelse av att det inte händer 

någonting, att ledningen inte lyssnar på medarbetarna, att Lean- och hälsoprojektet upplevs 

positivt, att ledningen skyller ifrån sig när de själva bär ansvaret för något som hänt, att 

cheferna inte är eniga och att de drar åt litet olika håll samt att ledningen kräver för mycket av 

medarbetarna. 

 

Information 

Majoriteten av de intervjuade anser att informationsflödet inte fungerar som det borde. Vissa 

skulle vilja ha mer information, andra tycker att den kommer alldeles för sent och skulle vilja 

ha informationen lite snabbare. ” […] man får nästan reda på vad som ska investeras när 

produkten är på plats, det är nästan så det är”. En intervjuperson upplever att ledningen inte 

ger raka och tydliga besked och en annan menar att information går förlorad om den ska gå 

genom mellancheferna, att det är bättre att de högre cheferna informerar direkt. Åsikter finns 

även om informationen gällande uppdateringar i det ”nya” datasystemet: ”[…] sen kan vi ju 

tycka att det är ett lite konstigt system som är upplagt för det finns liksom ingen 

instruktionsbok och det är lite konstigt, de kan göra uppdateringar men vi vet inte vad det är 

för uppdateringar och om vi har nån nytta av dom och lite så där […]”. 

 

Några av intervjupersonerna diskuterade de informationskällor som finns; intranätet och den 

tidning koncernen ger ut. Vissa var positiva och menade att man får den information som 

behövs och att det finns information att få på intranätet. Andra var mer negativa och sade att 

det är svårt att hinna ta till sig det som står på intranätet eller att det skrivs alldeles för lite om 

enheten i Mellansverige i koncernens tidning.  

 

[---] Vi har ju det här tidningen, det står aldrig nånting om enheten i Mellansverige, om vad som planeras 

eller vad dom gör här, ingenting, det är konstigt. Jag tycker jag har sagt till dom rätt många gånger på 

möten också, att varför står det aldrig nånting om vår enhe… det är så roligt och läsa om alla andra 

enheter… och ingenting om vår enhet, jag tycker det är väldigt konstigt. 
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En intervjuperson ansåg att ”De (ledningen) försöker i alla fall så gott dom kan, men det är 

kanske nå´t man behöver lära sig”. Flera intervjupersoner var dock positiva till de 

informationstavlor som, vid tidpunkten för studien, var planerade. 

 

Feedback och synliga chefer 

När det gäller feedback och uppskattning från ledningen anser majoriteten av 

intervjupersonerna att detta brister. En intervjuperson menar att det alltid är bra med 

återkoppling men upplever att man inte får någon feedback från högsta chefen. En annan 

intervjuperson anser att ”En klapp på axeln, det kanske borde bli lite oftare”. Några 

intervjupersoner anser att de ibland visst får feedback men då av negativ karaktär, att beröm 

sitter långt inne, men om man gör något fel ”då är dom där och gnäller direkt”. En 

intervjuperson säger sig bli stressad av ”de krav som måste köras och ändå få höra att det inte 

alltid är bra”. 

 

Fyra intervjupersoner säger sig dock få konstruktiv feedback uppifrån. Vissa får feedback då 

de deltar på möten tillsammans med representanter från ledningen, andra får återkoppling från 

sin närmaste chef och anser sig vara nöjda med det. En intervjuperson uttrycker att det har 

blivit bättre med den positiva feedbacken från ledningen, går det bra får hela skiftlaget höra 

att ”ni kör riktigt bra”. På kontoret anser man att man får uppskattning och feedback samt att 

platschefen är rak och att han säger till när det behövs. 

 

Hur mycket feedback och uppskattning man som medarbetare får hänger delvis ihop med hur 

synliga cheferna är och även här brister det, anser de flesta. Det upplevs inte som att de högsta 

cheferna är speciellt synliga ute i produktionen. Flera av intervjupersonerna anser att det är 

bra om även de högsta cheferna kommer ut i produktionen för att höra hur det går. En 

intervjuperson anser att ”Chefen får gärna komma förbi ett par gånger i veckan men det är 

sällan”. En annan intervjuperson tycker att ”Även någon chef kan komma ibland och säga hur 

det går, vad de har i görningen framåt, vad som ska investeras”, och en tredje upplever inte att 

cheferna ser sina anställda: ”… tycker inte att man blir sedd av sina chefer, nej inte speciellt 

alltså, nej”. 

 

Flera intervjupersoner uttrycker dock att de är nöjda med hur mycket de ser sin närmaste 

chef, vilken man ofta ser på daglig basis. Och än en gång är de som arbetar på kontoret mer 
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tillfredsställda, de upplever att de ser de högre cheferna mer än de som arbetar ute i 

produktionen, kanske av naturliga skäl då de sitter i samma byggnad.  

 

Förståelse 

Flera intervjupersoner anser att cheferna är okunniga och inte har förståelse för hur de olika 

avdelningarna fungerar samt hur mycket problem där är. Ledningen frågar varför det inte går, 

”men det går inte, grejerna fungerar inte”, menar de. Dessutom upplevs det som att det bara är 

teoretiker som bygger, de räknar på datorn men sen stämmer det inte i verkligheten. Som ett 

exempel nämns justerverkets problem med värmeregleringen. Vidare kommer det in nya 

chefer som provar nya saker och ökar farten tills maskinerna går sönder, sen försvinner 

cheferna. De borde vara med på sågen och titta hur det fungerar först, anses det. ”Prova gärna 

nya saker, men inte varje vecka!” tycker en av intervjupersonerna. Många var dock positiva 

till den nya samordnaren för justerverket och sågen, dels för att det är samma person för de 

två avdelningarna och dels för att han vet vad det innebär samt kan arbetet på respektive plats. 

 

Övrigt 

Trots att hela anläggningen på justerverket är nytt har man fortfarande problem, enligt flera 

intervjupersoner. Detta är påpekat för ledningen som har gett beskedet att inga mer pengar ska 

satsas på justerverket.  

 

[---] Men eftersom vi inte har något problem, säger dom, inne på kapverket (justerverket), så får de lägga 

allt det krut på sågen, för där inne… är det fruktansvärt dåligt. Det säger jag ingenting om, är det dåligt på 

ett ställe ska man väl försöka få det bättre, men man kan ju inte bara glömma en avdelning bara för att, 

men det… jag vet inte. 

 

En intervjuperson upplever att man inte har någonting att säga till om längre och att det nästan 

har ”blivit katastrof” de tre-fyra senaste åren. En annan intervjuperson pratar om den 

personalpolitik som ledningen för. Det upplevs som att det inte alls fungerar och att det är fel 

människor som håller på med personal. 
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3.4.2 Stöd från medarbetarna 

Att stödet från medarbetare upplevs som viktigt blev tydligt då samtliga intervjupersoner 

diskuterade detta. Nedan följer en sammanställning av intervjupersonernas uppfattningar av 

det stöd som de upplever att de får från sina arbetskamrater. 

 

Fig. 14. Underkategorier till kategorin stöd från medarbetare. 

 

Samarbete, kunskap och förståelse 

Samarbetet mellan de olika avdelningarna upplevs som ett problem av de allra flesta 

intervjupersoner, alla utom en pratar om att samarbetet borde bli bättre. Flera av de 

intervjuade anser att vissa personer har väldigt svårt att samarbeta med andra och att detta är 

konstigt då alla ändå är ute efter samma sak; att tjäna pengar och att göra ett så bra arbete som 

möjligt. Många berättar att det är påfrestande och att det upplevs som ”tungrott” om 

samarbetet på sågen och justerverket inte fungerar.  

 

En intervjuperson från sågen sade att ”[…] och då får höra att dom har gnällt på justerverket 

för att vi gjort så, de blir arga bara, men dom måste fatta att det är våra maskiner som gör fel 

och inte vi. De blir lite sådär fight, ja fight och fight, men lite så där, osämja, ja”. Justerverket 

tycker att sågen inte stoppar produktionen i tid och sågen tycker att justerverket måste förstå 

att det är maskinerna som gör ”felen”. Det konstateras också att samarbete är viktigt, eftersom 

alla avdelningar påverkas av varandras arbete och att det är viktigt att alla avdelningar 

tillsammans gör ett bra jobb för att företaget ska kunna göra ett bra resultat.  

 

På trucksidan är det oerhört viktigt att alla hjälps åt vid behov samt i mån av tid. Här fungerar 

samarbetet bra ibland men ibland fungerar det inte alls. En intervjuperson uttrycker: ”Men så 
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har det ju alltid varit på truckarna, att det finns vissa truckförare som samarbetar och sen finns 

det vissa truckförare som… åker när dom inte har nånting och lyfta upp utan sitter och väntar 

i tio minuter och ser dom andra köra arslet av sig, så det finns fortfarande”, och en annan 

intervjuperson säger:  

 

[…] på trucksidan är det ju ett väldigt surr alltså, att man ska hjälpas åt och sådär, och vissa funkar det 

väldigt bra för medan vissa nästan är så att de, ja, det känns som att de försöker vara till besvär bara, att 

de inte ska behöva hjälpa till så att säga. Nej, det är lite skumt det där, det måste jag säga. Och det tycker 

jag, det måste ju vara sådant som påfrestar på alla liksom, när det inte riktigt fungerar, samarbeten och 

sådär. 

 

Samarbetet mellan de olika skiften uppfattas även det som att det kan förbättras. Ett exempel 

som nämns är att bara det ena skiftet på justerverket använder den städskrapa som finns vilket 

innebär att de får sopa extra när de går på sitt skift. Dock anser det andra skiftet att de visst 

städar, enligt intervjupersonen. Vidare uppfattas vissa medarbetare som bekväma och tycker 

att ”det är inte mitt jobb”. En intervjuperson menar att det alltid är en liten, liten konflikt 

mellan skiften på framför allt sågavdelningen, en tävling om vem som kört mest. ”Det funkar 

ganska bra (mellan skiften), men man är lite konkurrenter med varandra. En ska vara bäst 

och... det funkar ändå, man pratar med varandra om problemen. Men man kan säga att mellan 

skiften är det bra, men det är alltid en liten konflikt”. På kontoret upplever man däremot att 

samarbetet fungerar, både inom arbetsgruppen och med andra avdelningar. 

 

Flera av intervjupersonerna anser att kunskapen om och förståelsen för varandras arbete 

brister. Det upplevs som att man skulle behöva gå över till andra avdelningar och kika lite för 

att få en bättre inblick i de andra avdelningarnas arbeten.  

 

16: Den är väldigt dålig (förståelsen). Det borde bli bättre men det har blivit lite avdelning och avdelning 

där det nästan är som olika företag. 

 

12: Men det skulle nog fler behöva vara, även från sågen, och gå ut och titta. De skulle kanske behöva 

komma till kapverket när vi kör ett av de här dåliga strölassen som de har gjort, för att se hur mycket vi 

får jävlas. Då får de en bättre inblick, men jag tror inte att de förstår det riktigt. 

 

Likaså upplevs det som att medarbetarna ute i produktionen inte har förståelse för arbetet inne 

på kontoret. ”De har ju liksom ingen riktig uppfattning om vad vi gör på kontoret egentligen, 
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det är ju mycket där som är, det är väl inte fysiskt belastande så, och man kanske inte är så 

låst vid att hålla tider som man är i produktion, men det är ju en massa annat tjafs och gnabb 

som är ett jäkla trök, och det tror jag de har väldigt lite förståelse för, de som är i produktion”. 

 

Två intervjupersoner ansåg att kunskapen och förståelsen är större om man har jobbat både på 

sågen och justerverket, vilket flera på enheten har gjort. 

 

Stämning, trivsel och negativ feedback 

Även stämningen mellan olika avdelningar och mellan olika skift upplevs av flera av de 

intervjuade som mindre bra. Många berättar om en negativ attityd, om gnäll mellan 

medarbetare och att vissa bara skäller. Vissa personer gnäller och skäller mer än andra. Några 

av intervjupersonerna anser att man ofta får ”skit” och blir ”trackad” om man gör något 

misstag i arbetet medan andra intervjuade anser att man kan göra misstag utan att någon säger 

något alls, alla gör vi ju misstag. En person menar att visst blir man trackad om man gör något 

fel men att det inte är så farligt och att de flesta inte tar det på allvar.  

 

En intervjuperson pratar om att stämningen är lite speciell, att många kommer från Finland 

och att de har en speciell jargong sinsemellan. Denna jargong upplevs som hård och de kan 

kalla varandra lite vad som helst, vilket påverkar stämningen negativt, enligt den intervjuade.  

 

Det förekommer skitsnack mellan avdelningarna samt mellan skiften och det uppfattas även 

som att det förekommer en hel del avundsjuka, enligt vissa av intervjupersonerna, avundsjuka 

mellan framför allt justerverket och sågavdelningen. Så här upplevs avundsjukan från 

justerverkets sida: 

 

[---] Eftersom det är siffrorna från sågen som syns så är de väl mer att saknar vi folk, så får vi inte några 

därifrån för att de är tvungna att köra. Oftast är det så. Är de så mycket folk så att de kan avvara, då gör 

dom det. Men annars får vi köra med en för lite… 

 

Och så här säger man på sågavdelningen: 

 

Jag tror att nästan ingen har varit där inne (på justerverket) och kollat hur det ser ut, så funkar det… det är 

nästan som om vi vill inte se. [---]. Då är det lite svårt att få samarbete mellan olika avdelningar, om man 

inte ens vill gå och titta hur och vad de gör. 
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Trivseln har väl varit bättre, menar en intervjuperson, då vissa bara gnäller och klagar. Trots 

detta så anser samtliga intervjupersoner att de trivs med sina närmaste arbetskamrater och 

med arbetet i stort. Man anser att stämningen är bra i sin egen arbetsgrupp, att det är 

stämningen mellan olika avdelningar och olika skiftlag som inte är bra. En intervjuperson 

uttrycker också att man har väldigt trevligt tillsammans på matrasterna och att de 

motsättningar som finns bara gäller i arbetssituationen. ”Jo, då (på personalfester) är det inte 

någon grej att du jobbar på en annan avdelning, de är våra kompisar också. Arbete är arbete 

och privat är privat. Vi drar gränsen där”.  

 

En intervjuperson menade att kontoret är ganska litet, att ”man känner folket där” och att det 

är lite ”familjärt”, vilket uppfattas som positivt.  Relationen upplevs vara ganska bra till de 

flesta i arbetsgruppen. 

 

Vi-känsla 

Nästan alla intervjupersoner anser att det inte existerar någon gemensam vi-känsla på enheten 

i Mellansverige. Däremot är det väldigt mycket vi-känsla på respektive avdelning vilket 

medför att samarbetet försvåras mellan avdelningarna.  

 

11: Sen tror jag det är väldigt mycket vi känsla inom, det är vi på kapverket, det är vi på utlastningen, det 

är vi på sågen, det är vi på torken… och eh, jag höll på och säga, alla vill gå först. 

 

12: […] men ändå känns det som två olika arbetsplatser, som sågen och justerverket, det känns som två 

olika arbetsplatser fast det är samma företag”. 

 

Det kan även uppstå vissa motsättningar mellan kollektivanställda och tjänstemän;  

 

[---] jag har alltid sagt att vi kollektiva, vi försöker hålla ihop, men jag tycker att det är lite vi och dem…, 

tjänstemännen, de är lite... Fast vi nu har gått igenom det här med trivselledarskap och det där, så tycker 

jag ändå... De hade precis skrivit ut de här spelreglerna som vi hade gjort, sen, precis dagen före, innan de 

skulle åka på teambuilding, så fick vi reda på att de skulle iväg. Då är ju redan de där spelreglerna borta, 

de kan inte ens tala om vart de skulle ska åka. 

 

På lite ”större grejer” kan det vara mer vi-känsla på företaget, konstaterar en intervjuperson, 

och en annan ansåg att ”man jobbar nog mot samma mål”. 
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Övrigt 

Två intervjupersoner pratar om att de kan känna sig lite ensamma ibland, trots att de trivs bra 

med arbetskamraterna och arbetsuppgifterna. Den ena talar om gemenskap och den andra om 

att man är ensam i situationer när mer eller mindre kritiska beslut måste tas. 

 

3.4.3 Den fysiska arbetsmiljön 

Nedan följer en presentation av de diskussioner som fördes kring kategorin fysisk arbetsmiljö 

och dess underkategorier. 

 

Fig. 15. Underkategorier till kategorin fysisk arbetsmiljö. 

 

Miljön generellt ute och inne 

Några av intervjupersonerna diskuterade arbetsmiljön generellt och menade att miljön skulle 

kunna bli bättre, på sågen upplevs miljön som fruktansvärt dålig. En intervjuperson sa så här: 

”Arbetsmiljön, det är många som är hemma för… brutna fötter… ryggar, dåliga ryggar, dåliga 

nackar… många långtidssjukskrivna… ofta truckförare”. På kontoret däremot upplevs 

arbetsmiljön inte som något större problem, en intervjuperson berättar att arbetsmiljön är bra 

ergonomiskt utformad med höj- och sänkbara skrivbord. Vidare anser en intervjuad att miljön 

inne på justerverket är perfekt efter ombyggnaden och att de verkar väldigt nöjda där. 

 

Luft och buller 

Samtliga intervjupersoner pratade om att de upplever att luften är dålig, och då framför allt 

luften inne på sågavdelningen, men även luften på justerverket nämndes. Man pratade mycket 

om dammet men också om de kemikalieångor från truckarna som vissa måste andas in. Och 
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vid barkmaskin har flera medarbetare fått näsblod av det fina dammet, enligt en intervjuad. Så 

här lät några av citaten: 

 

10: Luften på sågen, den borde man kunna göra något åt. 

 

11: […] och dessutom oljeångor och sådana här saker, kemikalieångor från truckarna, som man drar i sig. 

12: Fruktansvärt dammigt. 

 

16: Luften inne på sågen, det är katastrof! [---]. Det är lite obehagligt ibland, man vet inte vad man andas 

in, är det olja, vatten eller terpentin? 

 

Två intervjupersoner berättar att mätningar på luften har gjorts och att mätningen håller på 

alla sätt. Frågan är bara hur bra de här mätningarna är, man upplever att det inte mäts vid rätt 

tillfälle. ”Vid mätningen var det bräder, då det är plank är det mycket värre. Det är som om de 

vet när det är bra körningar, då kommer de och mäter.” 

 

Två av intervjupersonerna diskuterade den bullriga miljön och beskriver att man inte kan vara 

utan hörselskydd. En annan intervjuad sade att man på kontoret inte alls har mycket 

industribuller men att det kan upplevas som störande när det är mycket folk inne på kontoret 

samtidigt, då de sitter i en väldigt öppen miljö. 

 

Arbetssituationen 

Arbetspositionerna upplevs som mycket varierande, arbetar man på kontoret blir det förstås 

mycket sittande framför datorn. För truckförarna blir det mycket sittande men också en hel 

del att kliva ur trucken och arbeta. På justerverket har man ett system med rundgång vilket 

innebär att de som arbetar där befinner sig på en station i 20 minuter varpå byte sker till nästa 

station. Detta uppfattas som positivt då ”man slipper stå och köra samma hela tiden”.  

 

På justerverket är det mycket sittande övervakning om allt flyter på, men om det ”jäklas” får 

man inte sitta så mycket. Likaså på sågavdelningen; mycket sittande övervakning om det går 

bra men när det blir problem så måste man ut i produktionen för att åtgärda felet. En 

intervjuperson nämnde att om allting ”rullar” är jobbet ganska lätt, man behöver inte 

anstränga sig någonting. Flera av intervjupersonerna menade å andra sidan att allting oftast 

inte rullar.  
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16: Det är ganska lätt, om det rullar är det väldigt lätt att jobba. Du behöver inte anstränga dig någonting, 

eftersom maskinerna gör det tunga arbetet. 

 

13: Ja, det är mycket sittande, om det inte jäklas. Jäklas det, då sitter vi aldrig. Och det har jäklats så 

mycket. Det är mycket att stå och gå. Så det är mest stående hela dagarna, det är ganska normalt.  

 

Flera av de intervjuade upplever att arbetet fortfarande är ansträngande och tungt. Uttryck 

som fysiskt ansträngande, väldigt tungt och mycket tunga lyft florerade under intervjuerna. En 

intervjuperson menade dock att det är ju ändå ett sågverk, så är det ju.  

 

Utrustning, lokaler och underhåll 

Fyra av intervjupersonerna pratade om att utrustningen upplevs som dålig och icke fungerade. 

Maskinerna är gamla och går ofta sönder, menade de, och en intervjuperson gjorde gällande 

att utsugsfläkten på sågavdelningen har för dålig kapacitet och att det nog skulle behövas 

investeras i nya maskiner, hela såglinjen skulle behöva göras om eftersom ledningen vill att 

det ska köras fortare och fortare och hårdare och hårdare. En annan intervjuperson menade att 

det är mycket krångel med anläggningen som inte fungerar och att det tar på psyket. 

Ytterligare en person menade att ”[…] det är ju dåliga grejer som inte fungerar, så då får vi ju 

slita extra”. 

 

En intervjuperson pratade om att truckarna är helt slutkörda då de är sju år gamla men att det 

inom kort kommer nya truckar, vilket man ser fram emot. Ytterligare en intervjuad framhöll 

att den gamla fackdelen är instabil och krånglar en del men att ledningen ska försöka äska 

pengar till en ny. Annars fungerar maskineriet på justerverket väldigt bra: ”Och göra den 

delen lite större så att det blir större fack, så att det inte blir så mycket stopp där ute, så slipper 

man gå så mycket dit ut för att det är så små fack. Det är väl den delen som är mest instabil, 

annars funkar det riktigt bra”. 

 

Enligt andra intervjupersoner kan dock det nya på justerverket strula en hel del. Trots att 

justerverket ska vara klart så upplevs det som att mycket inte fungerar i maskinerna, det 

tekniska fungerar inte som det ska. Flera av intervjupersonerna var kritiska till att man inte 

kommit tillrätta med de temperaturskillnader som finns mellan de olika våningsplanen på 

justerverket. Så här uttryckte sig en intervjuperson: ”[…] vi får inte nivån på värmen 

ordentligt, så antingen är det för varmt eller för kallt, alltså övervåningen är för varm och 
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nedre våningen är för kall, och så går man däremellan och jobbar, det är väl sådant som gör 

att folk blir förkylda […]”. 

 

När det gäller lokalerna och städningen i dessa hade intervjupersonerna olika åsikter om 

kvaliteten. Vissa av intervjupersonerna ansåg att lokalerna är eftersatta. En person menade att 

städningen är eftersatt då ”han som städar får hoppa in hela tiden och jobba”. En annan 

intervjuperson ansåg att ”städningen funkar väl” men att det är en massa stål inne i 

maskinerna och man måste skotta fram det för att komma fram, annars är det ganska snyggt 

och fint inne i själva såghallen. En tredje person konstaterade att städningen har blivit bättre 

sedan ledningen drog igång Lean-projektet samt att städningen på kontoret har blivit bättre 

sedan företaget tog in tjänsten utifrån. 

 

Framför allt truckförarna framförde åsikter om underlaget och de planytor där truckarna kör. 

En intervjuperson menade att underlaget är väl inte det bästa, bonkar läggs uppe på varandra 

och när man kommer fram ligger de huller om buller för att det studsat och farit.  En annan 

intervjuperson ansåg att ”planytorna är jäkligt dåliga och dom orsakar väldigt mycket 

problem”. Dessutom upplevs underlaget relativt halt av en intervjuad. 

 

Övrigt 

Bullernivån upplevs som relativt hög men medarbetarna har ganska bra utrustning att skydda 

öronen med, ansåg flera intervjuade. Alla har även lärt sig hur man använder utrustningen, 

framhöll en intervjuperson. Sedan är det upp till var och en att verkligen ta på sig 

hörselkåporna, även om man bara snabbt ska springa igenom avdelningen. Det slarvar en del 

med men då får man skylla sig själv, berättade en annan intervjuperson. Dessutom framhöll 

flera intervjupersoner att de ”kojor” som man sitter i är bra ljudisolerade. Mot den dåliga 

luften finns dock ingen skyddsutrustning att använda, menade en intervjuperson. Det finns 

emellertid de som använder luftgasmask när de jobbar inne på sågen men det nämns också att 

det kan vara svårt att använda den skyddsutrustningen då man hela tiden går mellan olika 

stationer. 

 

En person nämner att virke står ute lite längre under vissa perioder vilket har medfört att det 

blivit mögligt samt att vissa har fått feberfrossa på grund av det mögliga virket. Vidare är 

företaget på väg in i en miljöpolicy, ISO 2000, och det uppfattas som positivt då man hoppas 
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att det ska påverka ledningens sätt att handskas med den icke tillfredsställande fysiska 

arbetsmiljön, anser en intervjuperson.  

 

3.4.4 Stress 

När intervjupersonerna pratade om den stressiga arbetsmiljön nämndes bl.a. ord som stress, 

press, effektiviteten ska öka, hög arbetsbelastning, försäljningen ökar, producera mer, öka 

farten, kortare tid, mindre personal, sågens hets, det ska ut så mycket som möjligt, inga 

marginaler, onödiga driftstopp, vill köra rekord och konkurrens. Diskussionerna har mynnat 

ut i tre underkategorier till kategorin stress, se nedan. 

 

 

Fig. 16. Underkategorier till kategorin stress. 

 

Arbetsbelastning 

Arbetet upplevs som mycket stressande, nästan alla intervjupersoner diskuterade ämnet. Man 

ser att folk inte alltid mår bra och att man ”tar stryk” nu när det ska gå så fort allting, hävdade 

en intervjuperson. Det ska produceras så mycket som möjligt på så kort tid som möjligt och 

det ska produceras mer trots mindre personal. En intervjuperson upplever att det är pressat på 

justerverket då de ska hålla undan från sågens sida på mindre folk och mindre tid. Vidare 

upplevs det som att truckförarna får köra ”så in i helsike” för att hinna få bort alla paket som 

kommer ut: ”Produktionen och försäljningen ökar men det är fortfarande samma maskiner 

och samma förare som ska sköta om det, de får bara gasa mer”. Och så här säger en annan 

intervjuperson: ”Betydligt mindre stressigt vore hälsosamt”. Två intervjupersoner menade 

dock att de inte är berörda av den stressiga miljön. Den ena har en så pass fri roll så möjlighet 

finns att själv lägga upp arbetet och den andra personen jobbar i sin egen takt och upplever 

därför inte att stressen är så farlig. 

Krav och resurser 

Stress 

Arbetsbelastning 

Ojämn nivå, hets och konkurrens 

För lite rutinerad personal 



77 

 

Framför allt truckförarna, som inte har någon som kan avlösa dem, upplever att de har svårt 

att hinna ta pauser under arbetsdagen. Så här uttryckte sig en intervjuperson;  

 

[…] man får springa in och ta en mugg kaffe när man… om man råkar köra så att det blir tomt några 

minuter. Det gäller och köra utav helsike så man hinner köra från lite, så man hinner ta den där… lilla 

kaffepausen. [---]. Det händer att det går både två och tre timmar innan man får tid att gå på toa. Man vet 

också det att går jag och pissar nu så då kommer det vara fullt när jag kommer tillbaka och då har jag ett 

helsike och köra i fatt igen. 

 

De som inte kör truck anser dock att de får de raster som de behöver. Enligt vissa 

intervjupersoner kommer den upplevda stressen från arbetsgivarens höga krav, att de ligger på 

hela tiden. Det upplevs som att man måste köra så fort och att det går på bristningsgränsen 

och flera av de intervjuade anser att de höga kraven i kombination med den ojämna nivån på 

driften innebär stress. ”[---] det verkar som att det ska köras fortare men det får inte kosta 

någonting… och det går ju inte,  jag tror det är max på sågen nu, det blir bara onödiga stopp 

och då går det sönder till slut, nä, de måste investera i en ny såglinje annars går det inte, 

timmarna räcker inte till”. 

 

Ojämn nivå, hets samt konkurrens 

Det finns inga marginaler då farten ökas trots att sågen redan går för fullt. ”Det gasas max för 

att sedan braka”. Många upplever att farten ökas tills maskinerna går sönder och då blir det 

driftstopp. Det är bättre att köra på en lite lägre men jämn nivå, framhölls det. Många 

intervjupersoner diskuterade också den hets och den konkurrens som upplevs mellan 

avdelningarna och mellan de olika skiften. Då hela sågverkets resultat är baserat på 

sågavdelningens produktion upplevs det som att sågen måste ”gå till 100%”. Flera av 

intervjupersonerna anser att sågavdelningen inte stannar produktionen i tid om något fel 

uppstår utan fortsätter att köra trots att kvaliteten blir sämre: ”Det ska ut så mycket som 

möjligt, det spelar ingen roll hur grejerna ser ut, man måste få ut lite kvalité annars går 

siffrorna åt fel håll”. Dessutom upplevs konkurrens mellan de olika skiften på själva 

sågavdelningen samt att det ena skiftet är lite stressigare än det andra, då de försöker köra än 

mer fast det inte går. Så här uttryckte sig en intervjuperson: ”Många gört stressigt för att man 

vill visa sig på styva linan och köra rekord”. När vissa vill köra mer och mer upplevs mer 

stress på alla avdelningar samt onödiga driftstopp uppstår eftersom alla inte hänger med. 
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För lite rutinerad personal 

Under omorganisationen drogs personalen ner och skiftlagen gjordes om från tre skift till två. 

Detta har medfört att färre personer och färre antal skift ska göra samma jobb, eller till och 

med producera mer, upplever flera av intervjupersonerna. När medarbetare är sjukfrånvarande 

tas det in praktikanter vilka inte har den rutin som krävs för att arbetet ska fungera optimalt. 

Detta gör i sin tur att driften inte kan gå för fullt. Flera intervjupersoner upplever att bristen på 

erfaren personal medför att inga avlösare finns att tillgå. En intervjuperson uttryckte det så 

här: ”Dom borde ta in mer personal så man slipper den här stressen och får gå ifrån lite mer, 

och kanske göra något annat”. 

 

Stressen verkar inte upplevas som något större problem för de som sitter på kontoret där det i 

stället kan vara lite ”för pausigt” vissa dagar. Arbetsbelastningen kan dock vara ojämn vilket 

medför att stress kan upplevas under vissa perioder. 

 

3.4.5 Övriga krav och resurser 

 

 

Fig. 17. Underkategorier till kategorin övriga krav och resurser. 

 

Organisation/omorganisation 

Tre av de intervjuade anser att det har blivit alldeles för många chefer på enheten i 

Mellansverige och förstår inte varför det ska vara så många. ”Man funderar, alltså jag vet ju 

inte vad alla gör ens, vad de gör här över huvud taget, så, nej, jag tycker att det är konstigt. 

När platschefen började sa han att det inte skulle bli en enda tjänsteman till, över hans döda 

kropp. Nu är det fem till eller något sådant där.” När det gäller skiftarbete så anser en 
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intervjuad att detta är en stor anledning till sjukfrånvaro. En annan intervjuperson uttrycker 

starkt hur mycket han ogillar skiftarbete och att han gärna skulle vilja arbeta bara dagtid. 

Dock är man glad över att det nuförtiden bara är två skift istället för tre.  

Flera av intervjupersonerna pratar om att det är sågens (sågavdelningens) siffror som syns och 

som styr företagets resultat samt att det är dessa siffror som är lönegrundande för 

medarbetarna. Detta upplevs medföra en ojämn resursfördelning, stress och avundsjuka. Så 

här uttrycker sig några av intervjupersonerna: 

 

11: Sen har vi ju ett lönesystem som baseras på månadslöner och vi har ju även en bonus… den bonusen 

räknas ju på produktion, alltså att det är ju produktionen på sågen som styr det. 

 

12: Det företaget tjänar, det är det sågen får ut, de räknar allt i kubik och det är det som syns och det 

sågverket får ut. Egentligen borde det vara det som kommer i färdiga paket, det man tjänar pengar på.  

 

En intervjuperson framhöll att det alltid har varit så att det är sågavdelningens siffror som styr 

sågverkets förtjänst och att en tidigare platschef ville att det skulle räknas annorlunda men han 

fick aldrig igenom det. 

 

Den omorganisation som initierades för 2 år sedan har medfört att medarbetarna upplever att 

arbetsbelastningen har ökat. Så här uttrycker sig en av intervjupersonerna: ”[…] man har 

blivit påverkad (av omorganisationen) för det är mindre folk. Nu ska vi köra mer på ett skift 

mindre och på mindre folk”. Då många fick sluta i och med omorganisationen har det 

upplevts en viss oro. Dock uppger de flesta av intervjupersonerna att de inte varit oroliga för 

egen uppsägning. Många av de som fick gå i samband med omorganisationen har blivit 

återanställda igen och några har fått jobb någon annanstans. Förutom att ett par 

intervjupersoner själva blivit uppsagda så uttrycker de att det är tråkigt att många kompisar 

måste sluta. Omorganisationen har också inneburit andra förändringar såsom byte av 

datasystem, en intervjuperson berättar att de ville att han skulle byta avdelning vilket han 

själv inte ville, det upplevs som att många som blivit varslade men kommit tillbaka arbetar 

konstiga skift och en intervjuperson berättar om sänkt lönetillägg i och med att skiften gjordes 

om. Det upplevs även som att de nya rutinerna inte är helt klara och inarbetade efter 

omorganisationen.  
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Andra krav och resurser som upplevs när det gäller organisationen är att man är orolig för att 

den nya chefen för justerverket och sågavdelningen inte ska orka då han har alldeles för 

många uppgifter. Vidare anser en intervjuperson att det är fel att mellancheferna har börjat ute 

i produktionen och sedan klättrat, vilket innebär att alla känner alla. Det som upplevs som 

positivt är att några medarbetare ändå kan gå över från sågen till justerverket vid behov, att 

vissa praktikanter har skött sig riktigt bra samt att nu kommer allt som diskuteras på de möten 

som hålls en gång i veckan i alla fall upp på papper. Man har även pratat om rundgång för 

truckförarna, vilket även det upplevs som positivt. 

 

Utbildning 

Flera intervjupersoner pratade om bristen på utbildning i företaget, att upplevelsen är att man 

har fått lära sig allt själv då man kom som ny eller när en förändring skett, men åsikten är att 

det ändå är ledningens ansvar och skyldighet att försöka lära upp sina anställda.  

 

Ja, nu börjar jag nog få det (tillräckligt med kunskap och erfarenhet), nu har vi ändå kört två år i sommar. 

Men vi fick pussla som satan i början för att lära oss, för vi fick ingen utbildning utan det var att lära sig 

själv hur man skulle göra. Man tycker att det skulle vara en bättre utbildningsprocess. Vart det något fel 

då fick man fråga dom som byggde, men gör så här, och sedan stod man där och gjorde samma fel igen 

och undrade vad man gjorde, för man hann inte med, istället för att ta det lugnt. Men det är ändå deras 

skyldighet att försöka lära upp folk. Nej, det var mycket man fick försöka klura ut själv.  

 

En annan intervjuperson framhöll att nu när det är många praktikanter på arbetsplatsen så är 

det bara de kollektivanställda som försöker hjälpa till, det är aldrig någon chef som är där och 

tittar, men det är ingen chef som kan avdelningen heller. 

 

Belöningar 

Knappt hälften av de intervjuade anser sig inte ha en lön som motsvarar arbetsinsatsen. En del 

pratar om att lönen har sänkts efter omorganisationen då arbetstiderna gjordes om från tre 

skift till två. Andra menar att lönen i sig inte är låg utan snarare att arbetsbelastningen är för 

hög: ”Men det är om vi säger lönen, den är inte dålig, men just att man inte får det där extra 

som man måste jobba. Det är inte värt det”. Övriga intervjupersoner tycker att lönen är ganska 

bra och anser att den visst motsvarar arbetsinsatsen. 
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En intervjuperson pratar om att han vill utveckla sig och lära sig en ny avdelning och att han 

har påtalat detta för ledningen i 5 – 6 år, men de svarar inte. Enligt intervjupersonen har det 

sagts att man ska få utbilda sig så mycket man vill, dock är det lätt att säga men att sedan följa 

upp, det är en annan sak. Andra intervjupersoner menade dock att möjlighet till 

vidareutveckling finns och att det är stimulerande. Ytterligare belöningar som nämndes i 

sammanhanget var att det ibland kan bli en tårta eller en teaterresa och det är kul, att det lilla 

gymmet nog fyller sin funktion samt att träningsgruppen som är initierad kan uppfattas som 

en belöning. En intervjuperson menade att morötter inte är viktigt, belöningen är när man 

känner att man gör ett bra jobb. 

 

Förutsättningar 

Många anser att förutsättningarna egentligen finns för att göra ett bra jobb men att vissa 

förutsättningar är otillräckliga. Flera av intervjupersonerna anser att kunskaperna och 

erfarenheterna inte är tillräckliga, i alla fall inte i alla lägen. En intervjuad säger att man aldrig 

lär sig fullt ut utan ”när felen blir, det är det som är grejen att lära sig”. En annan 

intervjuperson menar att det vore önskvärt att ha mer kunskap om vissa styrprogram ”så att 

man själv kan fixa till vissa grejer”. En tredje menar att en del truckförare brister i rutin vilket 

medför att arbetet inte fungerar tillfredsställande. Vidare upplever två intervjupersoner att 

förutsättningar saknas då de kanske inte är rätt person för de arbetsuppgifter de har eller 

kommer att ha. Det kan röra sig om att arbetsuppgiften inte passar medarbetaren eller att 

kunskapen, och framför allt intresset, brister.  

 

Individuella krav och resurser 

En olöst fråga i JD-R modellen är vilken roll de personliga resurserna spelar för utvecklandet 

av arbetsrelaterad stress (Schaufeli & Taris 2014, s. 43). Att ta åt sig av kritik är ett exempel 

på ett individuellt krav som en intervjuad nämner. Att inte ta till sig av de tips och råd om 

arbetspositioner som ergonomen tipsat om och att inte använda den skyddsutrustning som 

finns tillgänglig, såsom hörselskydd, är andra exempel på hur individens egna beslut påverkar 

kraven på arbetsplatsen. Ytterligare ett exempel på en individuell, inre resurs som nämndes 

var när en intervjuperson berättade att han är bra på att släppa arbetet när han går hem, att han 

helt enkelt struntar i det som hänt under dagen. 
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3.5 Likheter och olikheter i de individuella intervjuerna 

I många avseenden upplever intervjupersonerna de krav och resurser som finns närvarande på 

arbetsplatsen på liknande sätt. Majoriteten av intervjupersonerna anser att stödet uppifrån 

brister och då framför allt att ledningen inte lyssnar till de anställda samt att ”ingenting 

händer”.  Många upplever att feedbacken, och då framför allt den positiva feedbacken, brister 

och flera intervjupersoner anser att de högre cheferna visar sig i produktionen för sällan. Mer 

än hälften av intervjupersonerna anser att cheferna brister i förståelse samt är okunniga och 

flera upplever att cheferna drar åt olika håll och är oeniga. Majoriteten av intervjupersonerna 

är dock nöjda med sin närmaste chef och anser att han ger positiv feedback och är synlig. 

 

De flesta intervjupersonerna framhöll att stämningen inte är bra, det upplevs som att man får 

”skit” om man gör ett misstag, att vissa klagar och gnäller, att många är negativa samt att det 

förekommer avundsjuka och skitsnack mellan avdelningarna. Vidare framhöll många 

intervjupersoner att samarbetet mellan avdelningarna inte fungerar, att det är konkurrens 

mellan framför allt sågavdelningen och justerverket samt mellan sågens skift och att vissa 

truckförare inte samarbetar. Flera av intervjupersonerna anser att förståelsen för varandras 

arbete är bristfällig och många intervjuade tycker att vi-känslan på företaget brister. Dock 

upplevs det som att det är mycket vi inom respektive avdelning och flera anser att de har en 

bra relation till sina arbetskamrater samt att de trivs inom gruppen. 

 

Nästan alla intervjupersoner pratade om den dåliga luften och då framför allt luften inne på 

sågavdelningen. Vidare pratade många om att utrustningen är dålig och fungerar ej på ett 

tillfredsställande sätt samt att underhållet är dåligt. Majoriteten av intervjupersonerna 

upplever miljön som bullrig men anser att hörselskydden är bra. Vidare anser flera av de 

intervjuade att arbetet är stressigt, att allt måste gå så fort, att det ska produceras så mycket 

som möjligt på så kort tid som möjligt, att det inte finns några marginaler och att nivån är 

mycket ojämn. Det upplevs som att truckförarna har det extra stressigt då de inte kan ta raster 

när de behöver men många övriga anser dock att de kan ta rast. 

 

Knappt hälften av intervjupersonerna tycker inte att lönen motsvarar arbetsinsatsen men 

övriga intervjupersoner tycker att den visst gör det. Majoriteten upplever att informationen 

brister, att man önskar mer och snabbare information. Många ser dock fram emot den TV-
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skärm som skall installeras. Till sist anser övervägande del av de intervjuade att 

förutsättningarna finns för att göra ett bra jobb samt säger sig ha den kunskap som krävs. 

 

Efter diskussionen kring krav och sjukfaktorer i varje individuell intervju ställdes frågan  

 

Vad tror du är den viktigaste sjukfaktorn? 

 

Nästan alla intervjupersoner anser att stressen är den största orsaken till sjukfrånvaro. Andra 

krav som nämndes som den största sjukfaktorn var tunga lyft/vissa arbetsmoment, 

arbetsmiljön totalt sett, temperaturskillnaderna på justerverket samt skiftgång. En 

intervjuperson hade svårt att hitta någon sjukfaktor överhuvudtaget.  

 

3.6 Sjuknärvaro/närvarokrav 

Ambitionen med följande presentation är att besvara studiens andra frågeställning: 

 

Hur upplever medarbetarna företagskulturen när det gäller sjukfrånvaro, sjuknärvaro samt 

närvarokrav? 

 

3.6.1 Fokusgrupperna 

I samtliga grupper diskuterades närvarokrav och sjuknärvaro och många ansåg att kraven att 

närvara på jobbet är höga samt att sjuknärvaro förekommer på arbetsplatsen. Visst händer det 

att man går och jobbar med till exempel ryggont eller en förkylning som inte är riktigt bra 

eller håller på att bryta ut, så länge man inte är sängliggande, menade en av fokusgrupperna. 

Det ligger nära till hands att man tänker att ”om jag är hemma blir de andra lidande och får 

göra mer”. Det upplevs som att vissa inte blir ersatta vid sjukfrånvaro utan jobbet läggs på 

hög så att de måste jobba extra när de kommer tillbaka. Man ansåg även att om man är för 

mycket sjuknärvarande, ja, ”[…] då orkar man inget mer och då blir det en långtidssjuk-

skrivning istället”. Flera deltagare nämnde också att sjuknärvaro inte är bra eftersom man då 

riskerar att smitta ner andra.   

 

På vissa avdelningar upplevs det dock vara lättare att stanna hemma vid sjukdom då det 

brukar komma en ersättare för den som är frånvarande, vilket framhävdes i två utav 
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grupperna. Andra struntar i närvarokraven och menar att om man är sjuk så är man sjuk. 

Några deltagare pratade om frånvarokrav, d.v.s. negativa konsekvenser av att närvara på 

jobbet, och hävdade att det är lättare att stanna hemma på grund av den undermåliga 

arbetsmiljön.  ”[…] för man vet vilket helvete det är och man får massa extrajobb i onödan. 

Ska jag jobba eller ska jag inte? Så där tänker man”. 

 

I en grupp pratade vissa deltagare positivt om sjuknärvaro, men naturligtvis beroende på vad 

medarbetaren lider av och hur. Att sjuknärvara är bra för att då slipper man jaga efter vikarier, 

ansåg en deltagare. En annan deltagare i gruppen ansåg att det kan vara både bra och dåligt 

med sjuknärvaro, det är inte bra att känna sig tvingad att gå till jobbet om man är sjuk men att 

det naturligtvis beror på hur sjuk man är. Vidare diskuterades sjukfrånvaro och trivsel; om 

man inte trivs med jobbet och hamnar lite utanför gruppen, då är det lättare att stanna hemma 

än att anstränga sig och gå och jobba. Dessutom kan det vara så, menade gruppen, att även 

medarbetare som är mindre ansvarstagande har lättare att stanna hemma. Är man ett tight 

gäng så trivs man och då kommer man och jobbar. Det är ofta så, enligt en deltagare, att även 

om man är lite krasslig så går man ändå och arbetar.  

 

3.6.2 De individuella intervjuerna 

Sex av de sju intervjupersonerna upplever att de har varit sjuknärvarande det senaste året. 

Några av de intervjuade upplever vissa närvarokrav, och då gentemot sina arbetskamrater 

snarare än mot arbetsgivaren. Man vet att de andra får mer att göra om man är borta. En del 

medarbetare får en vikarie vid frånvaro medan andra upplever det som svårare att vara 

frånvarande då de inte får någon vikarie. De upplever att arbetet istället läggs på hög vilket 

innebär att de får jobba extra för att ta igen när de kommer tillbaka. Truckförarna upplever 

ständiga närvarokrav då de inte har några avlösare eftersom det är svårt att få tag i erfarna 

truckförare. Vidare upplever en del att det är svårt att få tid till egen utveckling då det inte 

finns någon personal att sätta in under tiden för fortbildning eller omskolning. 

 

Två intervjupersoner pratar om de inre närvarokraven - att de har ökat med åldern, att man är 

mer samvetsgrann nu än tidigare, att arbetsmoralen kanske har blivit bättre med stigande ålder 

och att det troligtvis är en mognadsfråga. En annan intervjuperson säger att man inte ska vara 

frånvarande, man ska istället gå och jobba om man känner sig lite småsnuvig och hängig då 

det egentligen inte är en sjukdom i den rätta bemärkelsen. 
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3.7 Fenomenet betraktat utifrån det teoretiska ramverket 

Föresatsen med detta avsnitt är att besvara studiens tredje frågeställning: 

 

Vilka mönster och förklaringar till upprepad sjukfrånvaro respektive hög frisknärvaro 

framträder utifrån medarbetarnas upplevelser och utifrån den teoretiska modellen Job 

Demands-Resources (JD-R) Model? 

 

Kärnpunkten i JD-R modellen är antagandet att varje yrke har sina egna specifika faktorer 

som associeras med arbetsrelaterad stress, vilka kan klassificeras i två generella kategorier; 

krav och resurser. Kraven är de fysiska, psykiska, sociala eller organisatoriska aspekter av 

arbetet som kräver en ökad ansträngning, fysiskt och/eller psykiskt. I föreliggande studie har 

de krav som intervjupersonerna på den undersökta arbetsplatsen i Mellansverige upplever, 

delats in i 5 olika kategorier: stöd uppifrån, stöd från medarbetare, fysisk arbetsmiljö, stress 

samt övriga krav. Vidare upplever intervjupersonerna ett antal resurser på arbetsplatsen vilka, 

enligt JD-R modellen, skulle kunna buffra kravens inverkan på den arbetsrelaterade stressen.  

 

Intervjupersonerna pratar mycket om de krav som finns men framför allt så nämner de de 

resurser som saknas; bl.a. stödet från ledningen och från medarbetarna, vilket i föreliggande 

studie klassificeras som krav, i enlighet med JD-R modellen. För att få en bättre överblick 

över situationen på arbetsplatsen kan variabeln krav delas in i två variabler; krav och brist på 

resurser. Denna uppdelning uppenbarade sig i ett tidigt skede av studien men det var svårt att 

definiera skillnaden mellan ett krav och en resursbrist varför alla negativa upplevelser hos 

intervjupersonerna kom att definieras som krav. Efter hand framträdde detta fenomen alltmer 

tydligt och jag uppmärksammade att även andra sett liknande indelning då Schaufeli och 

Taris (2014) skriver om en metaanalysstudie av Crawford, LePine och Rich (2010) där man 

har delat in de olika variablerna på liknande sätt; istället för att bara titta på krav och resurser 

har man tittat på krav, såsom utmaningar och hinder (se teoretiska utgångspunkter, s. 21), 

vilket tangerar indelningen nedan. 

 

De krav (se utmaningar ovan) som framkommit, enligt denna ”nya” indelning, är således:  

 den fysiska arbetsmiljön 

 stress 

 omorganisationen (underkategori till organisation) 
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 individuella krav  

 

De resursbrister (se hinder) som framkommit är:  

 bristande stöd uppifrån 

 bristande stöd från medarbetare 

 brist på belöningar 

 bristande information 

 bristande förutsättningar 

 bristande individuella resurser 

 

Organisationen kan klassificeras som både ett krav och en resurs, enligt min mening, då en 

stöttande organisation kan uppfattas som en resurs men en otydlig och ineffektiv organisation 

kan upplevas som ett krav. Då det inte tagits hänsyn till de personliga kraven och bristande 

resurserna, eftersom studiens syfte var att fånga de faktorer som är påverkbara för 

arbetsgivaren, kommer dessa inte att förtydligas ytterligare.  

 

Den andra förutsättningen i JD-R modellen är att två underliggande, psykologiska processer 

spelar en viktig roll vid utvecklandet av arbetsrelaterad stress och motivation; 

hälsonedsättnings- och motivationsprocessen. I den senare processen antas det att 

arbetsresurser har en motiverande potential vilket leder till högt engagemang, låga nivåer av 

cynism och utmärkta prestationer. Den tredje förutsättningen i JD-R modellen innebär att 

arbetsresurser antas ha potentialen att dämpa kravens inverkan på den arbetsrelaterade 

stressen och enligt JD-R modellens fjärde förutsättning (coping-hypotesen) så har resurserna 

en inverkan på motivationen och arbetsengagemanget speciellt mycket när arbetskraven är 

höga. Intervjupersonerna beskriver höga krav och i enlighet med denna fjärde förutsättning så 

skulle det innebära att arbetsplatsen har mycket att vinna på om de resurser, som enligt 

intervjupersonerna brister, ökades.  

 

Schaufeli, Bakker och van Rhenen (2009, s. 908) menar att höga krav, och inte brist på 

resurser, är relaterade med frånvaroduration (långtidssjukskrivning) medan resursbrist, och 

inte höga krav, är relaterat med frånvarofrekvens (korttidssjukfrånvaro). Dessa mått på 

sjukfrånvaro härrör från två olika processer; frånvaro som ett resultat av arbetsbelastning 
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(hälsonedsättningsprocessen) respektive frånvaro som ett resultat av bristande motivation 

(motivationsprocessen), vilket beskrivs mer utförligt i kapitlet om teoretiska utgångspunkter.  

 

Intervjupersonerna i föreliggande studie upplever och diskuterar i intervjuerna att ett antal 

resurser brister på arbetsplatsen i Mellansverige. Enligt resonemanget ovan skulle en 

motivationsprocess kunna ta vid och ett arbetsengagemang höjas om stödet uppifrån ökades, 

förutsättningarna för ett starkt socialt stöd från medarbetarna förbättrades, belöningarna 

ökades samt informationsflödet förbättrades. Det är likaledes viktigt att vidmakthålla och 

bygga vidare på de resurser som redan finns på arbetsplatsen. Trivseln med arbetskamrater 

och arbetsuppgifter samt att de flesta trivs och är nöjda med sin närmaste chef är exempel på 

sådana. Den gemensamma matrasten och informationstavlan är andra exempel. Genom dessa 

åtgärder skulle de krav som upplevs ha potentialen att dämpas av resurserna. Detta skulle i sin 

tur kunna medföra att framför allt korttidssjukfrånvaron minskar. Chansen är även att få en 

“Healthy worker effect” då välmående och engagemang predicerar framtida förstärkning av 

resurser som i sin tur förstärker engagemanget ytterligare (Schaufeli, Bakker & van Rhenen  

2009, s. 910).  

 

3.8 Fysisk aktivitet 

I följande avsnitt följer en presentation kring medarbetarnas upplevelser av den egna fysiska 

aktivitetsnivån på fritiden. Den sista frågeställningen är därmed besvarad.  

 

Vilken uppfattning har medarbetarna själva om sin fysiska aktivitetsnivå? 

 

De flesta av intervjupersonerna upplever att de är fysiskt aktiva på fritiden och fyra av 

intervjupersonerna berättar att de tränar regelbundet, flera gånger i veckan. De aktiviteter som 

intervjupersonerna ägnar sig åt är följande; innebandy, promenader, jogging, cykling, fotboll, 

styrketräning på gym samt längdskidor. Det var endast en intervjuperson som uppgav att 

fysisk aktivitet endast skedde sporadiskt. De som uppgav att de regelbundet motionerar 

använder dock inte företagets gym, bara en intervjuperson uppger att det används regelbundet.  

 

I och med att diskussion fördes mycket kring sjukfrånvaro och sjukfaktorer pratade de flesta 

intervjupersoner även om de besvär från rörelseapparaten som de vid tidpunkten för intervjun 

upplevde. De som inte spontant diskuterade upplevda besvär blev kontaktade i efterhand 
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angående dessa. Det framkom att majoriteten upplevde besvär och den enda som inte 

upplevde några besvär var den som tränade allra mest. Nedan redovisas de besvär som 

intervjupersonerna upplevde (tabell 2).  

Tabell 2. Intervjupersonernas upplevda besvär från rörelseapparaten.  

 Ryggbesvär:  III 

 Huvudvärk:  II 

 Besvär från axlar: I 

 Nackbesvär:  I 

 Hörselbesvär: I 

 Nedsatt syn:  I 

 Smärta i armar: I 

 Ont i bröstet:  I 

 Inga besvär:  I 

 

Då vissa intervjupersoner upplevde besvär från fler områden än ett, blir summan ovan större 

än antal intervjupersoner. Intervjupersonerna själva bedömer att mycket av deras besvär är 

arbetsrelaterade och då på grund av felaktiga lyft, ogynnsamma arbetspositioner samt den 

bullriga miljön. 

 

4. Diskussion 

 

4.1 Huvudresultat 

Studiens resultat visar att medarbetarna upplever flera arbetskrav och sjukfaktorer som de 

uppfattar gör medarbetare sjuka på enheten i Mellansverige. Vid frågan vad som är den 

viktigaste sjukfaktorn framhöll de flesta intervjupersonerna i de individuella intervjuerna att 

den stressiga arbetsmiljön är den största anledningen till sjukfrånvaro. Andra viktiga 

sjukfaktorer som nämndes var tunga lyft/vissa arbetsmoment, arbetsmiljön totalt sett, 

temperaturskillnaderna på justerverket samt skiftgång. Trots att intervjupersonerna menade att 

stress och andra faktorer beträffande den fysiska arbetsmiljön är huvudorsakerna till 

sjukfrånvaro, så rörde sig diskussionerna mycket kring stödet, vilket i många fall upplevs som 

bristande. De faktorer som anses ha en stor inverkan på sjukfrånvaron ligger följaktligen i de 

krav som nämnts ovan. Det som medarbetarna å andra sidan diskuterade i allra störst 
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omfattning var de bristande resurserna, enligt min egen uppdelning av kraven, vilket 

beskrivits tidigare (se resultatavsnittet). 

 

De bristande resurser som upplevs handlar framför allt om bristande stöd från ledning samt 

medarbetare och noterbart är den höga nivå av avundsjuka och konkurrens som genomsyrar 

förtaget. Enligt Hogstedt et al. (2004, s.133) indikerar arbetsmiljöstatistiken att försämringar i 

den fysiska miljön inte skett över åren, snarare tvärtom. Däremot pekar indikatorer inom det 

psykosociala arbetsmiljöområdet på tydliga försämringar under senare år, vilket stödjer de 

upplevelser som deltagarna i föreliggande studie berättar om.   

 

Under intervjuerna diskuterades även resurser och då bland annat i form av trivsel med 

arbetskamrater, trivsel med arbetsuppgifterna, att många trivs med sin närmaste chef och flera 

upplever att arbetsmiljön på justerverket har blivit bättre sedan ombyggnationen. 

Diskussionerna kring krav och sjukfaktorer dominerade dock kraftigt.  

 

Närvarokraven anses vara höga på arbetsplatsen och sex av de sju intervjupersonerna berättar 

också att de har varit sjuknärvarande. Nästan alla intervjupersoner i de individuella 

intervjuerna upplever att de är fysiskt aktiva på fritiden, varav hälften uppger att de tränar 

regelbundet, flera gånger i veckan. Dock är det bara en person som använder företagets gym, 

trots att många är positiva till gymmet. 

 

4.2 Sjukfaktorer och friskfaktorer 

I både de individuella intervjuerna och i fokusgrupperna pratade man mycket om bristande 

resurser och många diskuterade det bristande stödet, vilket redan nämnts ovan. Lindberg 

(2006, s. 49) kom i sin avhandling fram till att positiv feedback från chefen hade samband 

med utmärkt arbetsförmåga och att utfrysning hade samband med nedsatt arbetsförmåga. 

Flera av intervjupersonerna samt två av fokusgrupperna upplever att de inte får den positiva 

feedback och det beröm från de högre cheferna som, enligt Lindberg, har potentialen att 

medföra utmärkt arbetsförmåga. Vidare diskuterade fokusgrupp 2 utanförskap i 

arbetsgrupperna och i fokusgrupp 3 talades det om personliga förföljelser och särbehandling 

från ledningens sida vilket, enligt Lindberg, har en tendens att medföra nedsatt arbetsförmåga.  
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Många av studiens deltagare upplever att ledningen inte lyssnar på dem, att man aldrig får 

svar på frågor man ställer samt att det inte händer någonting. Flera av de intervjuade framhöll 

också att informationsflödet brister. Min tolkning är att information och kommunikation 

mellan ledningen och de anställda är en central del i den upplevda problematiken. Det är 

önskvärt med mer och tydligare besked från ledningens sida, inte bara om vad utan också om 

när, hur och varför något ska ske. Det är även önskvärt med diskussion mellan ledning och 

medarbetare i större omfattning, dels kring hur problem kan lösas, dels kring hur processer 

kan förbättras och resurser förstärkas. Vissa av de intervjuade var dock nöjda med stödet 

uppifrån och nämner ej att det inte händer någonting. Dessa intervjupersoner är också nöjda 

med informationsflödet. Trots att det har varit svårt att särskilja upplevelsen av arbetsmiljön 

på de olika avdelningarna var det uppenbart att de på kontoret verkade mer nöjda med det 

ovanstående.  

 

Flera intervjupersoner upplever att ledningen tar beslut utan att de som berörs av besluten får 

en chans att medverka, beslut om t.ex. vilka truckar som ska köpas in eller hur det nya 

justerverket ska se ut. Vidare upplevs det som att ledningen tar in konsulter för att utbilda de 

anställda i hur olika arbetsmoment ska genomföras, trots att konsulten inte har någon 

erfarenhet av arbetet. När intervjupersonerna pratar om utbildningssystemet menar många att 

de inte fått den utbildning de behövt och att man får lära sig allting själv. Då flera 

intervjupersoner vittnar om att utbildning är viktigt och att de vill ha ett bättre 

utbildningssystem verkar det vara angeläget att fundera över hur detta ska gå till. Än en gång 

är det betydelsefullt att tillfråga medarbetarna vad de vill ha bättre kunskap om samt hur 

utbildningen ska genomföras. 

 

Flera av de intervjuade pratade om att sjukfrånvaron kanske beror på stämningen i grupperna, 

vilket tangerar Hultins (2011, s. 33) fynd att ökad risk för sjukfrånvaro förelåg när de 

anställda upplevt problem i relationen med kollegor eller arbetsledaren de senaste två 

dagarna. Samtidigt som upplevelsen i denna studie är att sjukfrånvaron kanske beror på 

stämningen framhöll de flesta deltagare att de har förutsättningar för att kunna göra ett bra 

arbete, de trivs med sina arbetskamrater, man har ett sammansvetsat gäng på sin avdelning 

och man är nöjd med sin närmaste chef. Detta uppfattar jag som delvis oförenligt med de 

upplevda kraven och bristande resurserna. Tolkningen av denna inkonsekvens kan ske utifrån 

lite olika perspektiv. En förklaring kan vara att medarbetarna känner lojalitet med sin 

avdelning och sin närmaste chef och vill därför inte smutskasta dessa. En annan tolkning kan 
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vara att man ser bristerna men att de inte finns på ens egen avdelning, någon annan ”äger” 

problemen. Ytterligare en tolkning kan bestå i upplevelsen av att det är mycket vi och dem. 

De intervjuade, både i fokusgrupperna och i de individuella intervjuerna, pratade om att det är 

vi på respektive avdelning, det är vi kollektivanställda och det är vi på kontoret respektive vi i 

produktionen. Denna starka vi- och dem-känsla inom olika grupper i kombination med den 

ringa förståelsen för varandras arbeten medför troligtvis att samarbetet haltar samt att 

stämningen blir lidande.  

 

Många av studiens deltagare pratade också om avundsjuka, hets och konkurrens. I 

diskussionerna framkom att de från sågavdelningen anser att det är så bra på justerverket då 

de har rundgång i arbetet och justerverket anser att det är så bra på sågavdelningen eftersom 

de har avlösare. Justerverket klagar på sågavdelningen för att de inte stannar i tid när något 

går snett och sågavdelningen blir irriterade när justerverket klagar och ”gnäller”. Vidare har 

justerverket renoverats vilket medarbetarna från sågen inte ens har varit inne och tittat på; 

”det är som vi inte vill se…”. Efter fokusgruppsintervjuer och individuella intervjuer tolkar 

jag det som att en del av avundsjukan och konkurrensen bottnar i att hela sågverkets resultat 

styrs av sågavdelningens produktion. Detta innebär att vissa upplever att sågavdelningen är 

viktigare än andra avdelningar samt att det är angeläget att sågen aldrig står still. Det 

sistnämnda innebär i sin tur att många upplever en hets från sågavdelningen samt att de olika 

skiftlagen konkurrerar med varandra om vem som kan öka produktionen mest. Denna 

avundsjuka, hets och konkurrens medför också att samarbetet försvåras och att stämningen 

försämras. Avundsjuka verkar även förekomma mellan kollektivanställda och tjänstemän då 

vissa intervjuade pratade om vi (kollektiva) anställda och dem (tjänstemännen). Det nämndes 

också att det är ”fel att mellancheferna har börjat ute i produktionen” vilket medför att alla 

känner alla. Även detta kan tolkas som avundsjuka och då över att vissa blir befordrade och 

andra inte. 

 

Veiga, Baldridge och Markóczy (2014 s. 2376) menar att eftersom avundsjuka är så allestädes 

närvarande på arbetsplatser och dess negativa konsekvenser är förödande på lång sikt, bör 

organisationer göra mer för att minimera dess kontraproduktiva och kostsamma baksida. De 

anser att åtgärder borde vidtas mot metoder som differentierar individer genom prestation. De 

föreslår att processer utformas så transparant och rättvist som möjligt. Som ett exempel 

nämner de att det inte är tillräckligt att enbart utveckla och dela med arbetstagarna vilka 

prestationer som värderas. Istället bör HR-ansvariga arbeta tillsammans med linjechefer och 
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anställda för att fullt ut artikulera vad som utvärderas, såsom samvetsgrannhet och pålitlighet, 

för att skapa större öppenhet. 

 

För att komma tillrätta med avundsjukan, konkurrensen, det bristande samarbetet och den 

upplevda ogynnsamma stämningen föreslås här, utifrån studiens resultat, att de resurser som 

brister ökas. Detta kan ske genom att företaget arbetar för mer vi-känsla inom hela företaget 

och inte inom respektive avdelning. Vidare kan det vara fördelaktigt om mer information ges 

om arbetet på de olika avdelningarna så att alla medarbetare på samtliga avdelningar jobbar 

tillsammans, mot samma mål, och där alla är medvetna om förutsättningarna för arbetet. Ett 

annat förslag är att sågverkets resultat grundar sig på de färdiga paket med virke som 

produceras istället för att det bara är sågavdelningens produktion som räknas. Detta skulle 

medföra att alla är tvungna att samarbeta för att resultatet ska bli bra och bonus utbetalas. En 

annan infallsvinkel skulle kunna vara att företagets resultat fortsätter att räknas utifrån 

sågavdelningens produktion men då bör alla vara informerade om och välvilligt inställda till 

att övriga avdelningar har som uppgift att stötta sågavdelningen i dess strävan efter ökad 

produktion.  

 

Ytterligare en infallsvinkel är att medarbetarna själva tar ett ansvar för att lösa 

samarbetsproblemen och att ledningen släpper in arbetstagarna i diskussionerna vilket medför 

ett ökat medarbetardeltagande och ansvar i de beslut som fattas. Åtgärder för att förbättra 

samarbetet mellan avdelningarna har emellertid redan diskuterats inom företaget. Dels har 

man pratat om rundgång mellan truckförarna samt att medarbetare ska kunna gå emellan 

avdelningarna mer, vilket innebär att man får en ökad förståelse. Dels är den nya förmannen 

chef för både sågavdelningen och justerverket samt har arbetat på båda dessa avdelningar. 

Genom att ytterligare släppa in arbetstagarna i diskussionen kring samarbetet kan vidare 

åtgärder tas fram som dessutom är sanktionerade av de som berörs av problemet.  

 

De skillnader i självskattad hälsa, arbetsmiljö och livsstil mellan olika socioekonomiska 

grupper som Borg och Kristensen (2000, s. 1025) beskriver skulle delvis kunna förklara den 

höga sjukfrånvaron på enheten i Mellansverige. Vi vet dock ingenting om vilka det är som 

sjukskriver sig mest frekvent - arbetarna på produktionssidan eller tjänstemännen. Dessutom 

är det rimligt att tro att medarbetarna på Företagets samtliga enheter representerar samma 

socioekonomiska grupper och därför borde sjukskriva sig lika frekvent, vilket inte är fallet. 
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Förklaringen till den höga sjukfrånvaron på just enheten i Mellansverige måste därför sökas 

på annat håll.  

 

En annan tänkbar förklaring till den höga sjukfrånvaron skulle kunna vara att kommunen där 

enheten ligger är en av de kommuner med ett relativt högt ohälsotal om man jämför med 

övriga kommuner som Företaget har enheter i (SCB 20130426; Försäkringskassan 

20150130). År 2011 hade kommunen där enheten ligger näst högst ohälsotal bland dessa 

kommuner. Mellan år 2011 och 2013 sjönk ohälsotalet i flera av de kommunerna, så även för 

kommunen i Mellansverige, vilket medförde att fem kommuner nu fick ett högre ohälsotal än 

kommunen i Mellansverige. Hur ohälsotalen ser ut kontra hur hög sjukfrånvaron är på 

respektive enhet i övriga kommuner ligger dock utanför denna studies syfte, varför detta inte 

undersökts närmare. 

 

I enlighet med Stressforskningsrapport 299 (Åkerstedt 2001, ss. 18-47) så nämnde flera 

intervjuade att skiftarbete inte är bra och att det är en stor anledning till sjukfrånvaro. Det 

upplevs ändå som att företaget har tagit ett steg i rätt riktning nu när det bara är två skift 

istället för tre, vilket också Åkerstedt berör när han antyder att treskiftsarbete, som innefattar 

ett nattskift, ytterligare ökar sambanden med de ohälsorelaterade faktorerna som beskrivits 

ovan. Dock är forskningen inom området treskift begränsad. 

 

När frågan ställdes om vilka resurser som finns närvarande på arbetsplatsen, svarade flera att 

de inte upplever så mycket som är positivt. Detta kan tolkas som att upplevelsen är att det 

verkligen inte finns så många resurser. Det kan också tolkas som att resurserna redan var 

uttömda i och med att de delvis redan diskuterats men det kan även bero på att frågan kring 

krav och sjukfaktorer ställdes först vilket därmed innebar att mycket fokusering skedde kring 

just kraven och sjukfaktorerna.  

 

Under den omorganisation som ägde rum 2012 blev 19 medarbetare uppsagda. Voss, 

Floderum och Diderichsen (2001, s. 182) fann att det för män var en stark association mellan 

sjukfrånvaro och oro inför en planerad omorganisation och att risken för sjukfrånvaro var 

nästan dubbelt så hög som för de män som oroade sig än för de som inte oroade sig. I de 

individuella intervjuerna framkom att en del intervjupersoner upplevt oro men majoriteten 

upplevde inte oro inför omorganisationen, i alla fall inte oro för uppsägning. Däremot 
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uppfattar jag att det finns en sorg över att situationen förändrats samt att flera kollegor har fått 

sluta.  

 

Arbetsmiljöinspektionen redovisar i sin rapport (2000, ss. 89-102) att flera olika krav behöver 

tillgodoses vid en organisationsförändring för att den ska bli framgångsrik, vilka beskrivs i 

avsnittet om forskningsläget. Deltagarna i studien upplever att åtgärder som vidtas (eller inte 

vidtas), t.ex. varför maskiner inte lagas, är ologiska varför pålitligheten påverkas. Jag 

uppfattar det som att deltagarna är skeptiska till organisationsförändringen samt upplever att 

den inte innebär ett framsteg för företaget varför trovärdigheten är minskad. Vidare upplever 

flera av studiens deltagare att cheferna är okunniga och brister i förståelse för framför allt den 

stressiga arbetssituationen vilket jag tolkar som att de anser att förändringen inte bygger på 

realistiska antaganden. Flera av deltagarna upplever att det inte finns någon reservkapacitet; 

de uttrycker att det är för lite personal samt att det inte finns tid för lärande. Flera deltagare 

menar också att medarbetarnas erfarenheter och kunnande inte tas tillvara och ett exempel på 

det är när diskussion fördes kring den konsult som togs in för att visa truckförarna hur de ska 

lasta bilarna. 

  

En tolkning som jag gjort är att många intervjupersoner anser att den viktiga delaktigheten 

brister samt att beredskapen för konflikter saknas. I de diskussioner som förts, i både 

fokusgrupperna och i de individuella intervjuerna, har mycket kretsat kring höga krav och 

bristande resurser i form av bristande stöd. Justerverket klagar på sågen och sågen klagar på 

justerverket. Samtidigt säger många att det är bra sammanhållning på ens egen avdelning, att 

man trivs och att man är nöjd med sin närmaste chef. Detta kan tolkas som att syndabockar 

blivit utsedda; alla skyller på varandra för att arbetssituationen ser ut som den gör och man 

har distanserat sig från problemen varför det blir svårt att lösa dem. Vissa deltagare i studien 

framhåller också att yttrandefriheten har blivit inskränkt då de upplever personliga förföljelser 

om de säger vad de tycker.  

 

Då företag ofta har krav på sig att de ska bli mer flexibla, sänka sina kostnader, öka sin 

effektivitet samt åstadkomma mer med de resurser de förfogar över, har många företag i 

dagsläget inget annat val än att förändra och utveckla verksamheten. Trots att många företag 

själva bestämmer sig för en ökad effektivitet så är förändringarna varken självklara eller enkla 

att genomföra och de svårigheter som ska överbryggas är många (Aronsson 1997, se 

Arbetsmiljöinspektionens rapport 2000, sid 89). Efter diskussioner i tre fokusgrupper och 8 
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individuella intervjuer samt den analys som intervjumaterialet genomgått, är min tolkning att 

många av deltagarna i studien, dock inte alla, upplever att de nio kraven som presenterats 

ovan har fullföljts på ett otillfredsställande sätt. 

 

Hogstedt et al. (2004, sid 147 f.) framhåller att det finns en stark tendens för människor med 

hälsoproblem att hamna utanför arbetslivet. Denna grupp växte kraftigt under början av 1990-

talet och har fortsatt att växa härefter, även om ökningen inte har varit lika markant. Individer 

med besvär tenderar också att vara sjukskrivna allt längre tid för samma problem. Det verkar 

som att det i arbetsmiljön har kommit att bli allt färre möjligheter för människor med problem 

att hitta en roll i arbetslivet och det ligger nära till hands att koppla denna förändring till de 

organisatoriska förändringar som ägt rum under 1990-talet. Hogstedtet al. menar att begrepp 

som ”downsizing” och ”lean production” har blivit allt vanligare och att svenskt arbetsliv har 

blivit mycket effektivare under 1990-talet. 

 

4.3 Närvarokrav och sjuknärvaro 

De flesta av intervjupersonerna har varit sjuknärvarande och många deltagare i 

fokusgrupperna pratade om att sjuknärvaro förekommer på arbetsplatsen. Vissa anser att 

sjuknärvaro är positivt då man slipper vikarieanskaffningen, dock anser flera att det inte är bra 

med sjuknärvaro då risken finns att personen smittar ner sina arbetskamrater eller att närvaro 

trots ohälsa kan leda till senare långtidssjukskrivning. Den upplevda sjuknärvaron och de 

upplevda närvarokraven ligger i linje med Åkerstedt´s (2001, s. 20) beskrivning av den 

speciella lojaliteten mot arbetsgruppen som ofta följer med udda arbetstider.  

 

Enligt Aronsson, Gustavsson och Mellner (2009, s. 3) har sjukfrånvaro och sjuknärvaro 

gemensamma orsaker i form av ohälsa. Många intervjupersoner beskriver fysiska besvär och 

då framför allt besvär från ryggen, men ingen av de intervjuade pratar om sjukfrånvaro på 

grund av dessa besvär. Om man är hemma från arbetet så beror det på att man är sjuk och har 

feber, inte att man är arbetsoförmögen på grund av sina fysiska besvär. Min upplevelse är att 

intervjupersonerna inte ens funderat på alternativet sjukfrånvaro på grund av dessa besvär.  
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4.4 Mönster och förklaringar 

I föreliggande studie har flera krav och resurser ur de fyra teoretiska modeller som tidigare 

presenterats förekommit. Samtliga dessa krav och bristande resurser har i denna studie 

klassificerats under krav och samtliga positiva företeelser har sorterats in under resurser.  

 

I JD-R modellen antas långtidssjukfrånvaro (duration) ha ett samband med höga krav och som 

ett resultat av hög arbetsbelastning initieras en hälsonedsättningsprocess. Denna process 

beskrivs mer utförligt i avsnittet om forskningsläget. Vidare antas korttidssjukfrånvaron 

(frekvens) ha ett samband med resursbrist och som ett resultat av bristande motivation 

påverkas motivationsprocessen. (Schaufeli, Bakker & van Rhenen 2009, s. 908 f.). Det var 

framför allt den ökade korttidssjukfrånvaron som föranledde hälsoprojektet på enheten i 

Mellansverige. Min bedömning är att intervjupersonerna visserligen upplever höga krav men 

desto mer upplever bristande resurser. Man kan fråga sig vad de olika kraven som nämns 

egentligen härstammar från, vad den egentliga orsaken till t.ex. den stressiga miljön är. Detta 

krav skulle kunna härledas ur de bristande resurserna såsom bristande underhåll på 

maskinerna samt bristande stöd från ledning och medarbetare. Avundsjuka och konkurrens 

kan också ses som ett krav i arbetet. Detta krav, som genomsyrar hela företaget, skulle kunna 

härstamma ur den bristande informationen om arbetet på andra avdelningar och bristande 

kommunikation medarbetare samt ledning - medarbetare emellan. Det faktum att det är 

sågavdelningens produktion, och inte de färdiga paketen, som företagets omsättning baseras 

på, bidrar troligtvis till att vissa känner sig åsidosatta och motsättningar avdelningarna 

emellan skapas. Att sedan justerverket har renoverats, och inte sågavdelningen, har i sin tur 

medverkat till motsättningarna. 

 

Schaufeli, Bakker och van Rhenen (2009, s. 912) menar att när målet är att minska 

frånvarofrekvensen, d.v.s. korttidssjukfrånvaron, bör nivåer av engagemang främjas, till 

exempel genom att erbjuda extra jobbresurser. Resurser förutsäger framtida nivåer av 

engagemang, d.v.s. ju mer resurser desto högre engagemang, även vid höga kravnivåer. 

Engagemang förutsäger i sin tur framtida frånvarofrekvens, d.v.s. ju högre arbetsengagemang, 

desto färre perioder av korttidssjukfrånvaro. 

 

Lindberg et al. (2002, sid 119) visade att den mest uttalade prediktorn för att främja utmärkt 

arbetsförmåga såväl som motverka nedsatt sådan var nivån på föregående års sjukfrånvaro, 
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vilket understryker att förebyggande åtgärder för att minska risken för sjukskrivning är viktiga 

för den framtida arbetsförmågan. I enlighet med JD-R modellen verkar det därför rimligt att 

anta att om resurserna ökades skulle dessa ha potentialen att dämpa de höga kravens inverkan 

samt att motivation och arbetsengagemang skulle öka. Enligt de intervjuade har tempot 

stegrats, effektivitet ökat och produktivitet trappats upp under de senaste åren, samtidigt som 

personalstyrkan minskat och skiften blivit färre, d.v.s. kraven har höjts. JD-R modellens 

coping-hypotes säger att resurserna har en inverkan på motivationen och arbetsengagemanget 

speciellt mycket när arbetskraven är höga. Detta resonemang antyder att ökade resurser i 

situationen som den ser ut på enheten i Mellansverige, har potentialen att höja motivationen 

bland medarbetarna avsevärt. 

 

JD-R modellen har i denna studie legat till grund för att på denna arbetsplats undersöka 

medarbetarnas upplevelser av krav och resurser, samt vilka resurser som brister. Resultatet 

visar att deltagarna upplever att framför allt stödet brister. För att öka resursen stöd, framför 

allt uppifrån, behöver en fördjupning ske i ledarskapets påverkan på sjukfrånvaro. I en 

systematisk litteraturgenomgång (Lindberg och Vingård, 2012, s. 46) skriver författarna att 

det viktigaste för att åstadkomma en positiv arbetslivspsykologi är ett närvarande, engagerat, 

tillgängligt och rättvist ledarskap för att på så sätt uppnå en frisk arbetsplats - en arbetsplats 

med en arbetsmiljö som har positiva effekter både på individ och på verksamhet. Vidare 

skriver författarna att det finns stort behov av fortsatt forskning kring olika aspekter på god 

arbetsmiljö. Dock ligger det inte i uppdraget för denna studie att behandla ledarskapet specifikt.  

 

4.5 Fysisk aktivitet 

Det är svårt att mäta individers fysiska aktivitet genom att i en intervju ställa en subjektiv 

fråga. Det kan vara svårt för intervjupersonerna att minnas exakt frekvens, duration och 

intensitet. Den upplevda ansträngningsgraden (intensiteten) är också beroende av individens 

kapacitet, d.v.s. ju bättre kondition och styrka individen har, desto lättare upplevs aktiviteten. 

Individens vikt har också en avgörande betydelse, det kostar mer energi att bära omkring på 

fler kilo varför aktiviteten då upplevs som tyngre. Vidare är det känt att vältränade personer 

ofta underskattar sin ansträngningsgrad medan otränade personer överskattar den. Även 

individens personlighet har visat sig påverka ansträngningsskattningarna. (Hagströmer & 

Hassmén 2008, ss. 94-104) 
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Alla intervjupersoner utom en, beskriver att de har fysiska besvär och den enda som inte 

upplever några besvär från rörelseapparaten är den som tränar allra mest. Denna person är 

också den enda som använder företagets gym regelbundet. Några slutsatser kan ej dras av 

detta då underlaget är alldeles för litet, dock är det ett mycket intressant iakttagande. Lindberg 

(2006, s. 33) kom i sin avhandling fram till att en av de determinanter som hade samband med 

utmärkt arbetsförmåga var just fritidsmotion. Vilka besvär som är arbetsrelaterade och vilka 

som inte är det är svårt att säga men intervjupersonerna själva upplever till stor del att dessa är 

arbetsrelaterade, att de uppkommit p.g.a. tunga lyft, dåliga arbetspositioner, buller m.m.  

 

Då nivån på den fysiska aktiviteten på fritiden har befunnits vara relaterad till arbetsförmågan 

kan utvärdering av aktivitetsnivån vara ett användbart verktyg för att förutsäga och förebygga 

nedsatt arbetsförmåga samt förbättra den framtida arbetsförmågan (Arvison et al. 2013, s. 5). 

Vid tidpunkten för initierandet av hälsoprojektet hade många av medarbetarna ett för lågt 

konditionsvärde för att klara av en 8 timmars stillasittande arbetsdag, vilket indikerar en icke 

så aktiv fritid. På enheten har man initierat träningsgrupper, vilket enligt det tidigare 

beskrivna forskningsläget har goda förutsättningar för att få fler arbetstagare att öka sin 

fysiska aktivitet (Källestål et al. 2004, s. 33). Det har visat sig att den fysiska aktivitetsnivån 

på fritiden tenderar att sjunka över tid i de lägre socioekonomiska grupperna samt att hälsa 

och funktionalitet tenderar att sjunka mer i de lägre socioekonomiska grupperna än i de högre 

(Seiluri, Lahti, Rahkonen, Lahelma & Lallukka 2011, s. 4 ff.). Då det även har visat sig att 

flera av studiens deltagare har ryggbesvär, är det än mer angeläget att få igång 

träningsgrupper. Många är också positiva till att det finns ett gym i företagets lokaler men 

framhåller att det är för litet, innehåller för få redskap samt att det är tråkigt utformat. Flera 

intervjupersoner är även okunniga i styrketräningssammanhang vilket kan medföra att risken 

för skador ökar. Arvidson et al. (2013) gör gällande att det är viktigt att arbetsgivaren främjar 

och underlättar fysisk aktivitet för arbetstagarna och ett sätt kan vara genom att öka 

engagemanget i företagets gym genom att tillmötesgå medarbetarnas önskningar om dess 

utformning. 

 

4.6 Metodens inverkan på resultaten 

Då föreliggande studie är utförd på uppdrag av Företaget och ingår i det av Företaget 

initierade hälsoprojektet, kom ett tänkt syfte att presenteras redan vid den första 

presentationen av uppdraget på GIH. Härefter pågick en kontinuerlig diskussion med 



99 

 

Företaget kring syfte, frågeställningar och metod, där jag som uppdragstagare har haft stor 

frihet i de val som gjorts. Att det var Företaget som sökte svar på anledningen till 

sjukfrånvaron har medfört vissa positiva konsekvenser samt en möjlig negativ konsekvens. 

Företaget har finansiellt bidragit till studien då de stod för kostnaden för en stor del av 

transkriberingen samt att alla deltagare intervjuades under betald arbetstid. Företaget har även 

hjälpt till med vikarieanskaffning samt gett förslag på en lokal där intervjuerna senare skedde. 

Däremot är det nära till hands att anta att så pass många medarbetare valde att avstå från att 

deltaga samt att en intervjuperson i efterhand valde att inte medverka till studiens resultat kan 

ha sin orsak i att det var just Företaget som var uppdragsgivare.  

 

Studiens syfte är att undersöka medarbetarnas egna uppfattningar om vad som gör 

medarbetare friska respektive sjuka på enheten i Mellansverige. Syftet är inte att kvantifiera 

svaren utan istället att se det kvalitativa innehållet i varje svar. Hade istället en kvantitativ 

metod med enkäter använts så hade annan information kommit fram, vilket också är 

intressant, men inte denna studies syfte. 

 

Den inledande frågan ställdes negativt, d.v.s. den första frågan handlade om krav och 

sjukfaktorer. Om frågorna haft en annan följd, om den ”positiva” frågan om resurser och 

friskfaktorer hade inlett varje intervju, hade troligtvis resultatet ändå blivit övervägande 

negativt då min upplevelse var att många av deltagarnas negativa uppfattningar om 

arbetssituationen var dominerande. Möjligtvis hade fler resurser framkommit och betonats 

mer. 

 

För att belysa arbetsmiljön ur olika perspektiv var fokusgrupperna sammansatta med stor 

variation. Med tanke på skiftschema och antal personer inom varje avdelning eftersträvades i 

så stor utsträckning som möjligt deltagare från olika avdelningar till respektive fokusgrupp. 

Om istället fokusgrupperna hade sammansatts med deltagare från en och samma avdelning 

hade troligtvis en lite annorlunda diskussion ägt rum. Då deltagarna antagligen känt varandra 

bättre kan det tänkas att diskussionerna blivit mer personliga. Å andra sidan kan detta faktum 

innebära det motsatta, att diskussionerna inte hade blivit personliga då man inte vill utlämna 

sig alltför mycket inför de man jobbar närmast. Dessutom kan en viss lojalitet mellan 

arbetstagare från samma avdelning förekomma vilket också skulle kunna medföra 

begränsningar i vad som uttrycks. Om deltagare från samma avdelning samtalar framkommer 
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vad just den avdelningen anser om olika saker. Om deltagare från olika avdelningar diskuterar 

kan motsättningarna mellan avdelningarna istället bli tydliga, även för deltagarna själva. 

 

4.7 Svårigheter 

Inför en intervjustudie är det bra att veta exakt vilken typ av svar som eftersträvas. Inför 

denna studie var frågeställningarna något vida vilket ledde till att frågorna i intervjuerna inte 

var tillräckligt detaljerade. Att kunna jämföra olika avdelningar och dra slutsatser av hur 

arbetsmiljön uppfattas kontra hur sjukfrånvaron ser ut på respektive avdelning, hade varit 

värdefullt. Det hade därför varit av intresse att få veta något om arbetsmiljön på varje enskild 

avdelning. Dock medgav frågorna och dess följdfrågor inte detta djup i svaren.  

 

Enheten i Mellansverige har en platschef samt ett antal mellanchefer och ansvariga personer. 

Under intervjuerna och den efterföljande analysen har det ibland varit svårt att särskilja vilken 

chefsnivå och vilka chefer man pratat om. Deltagarna har diskuterat det bristande stödet 

uppifrån och samtidigt har många uttryckt att de är nöjda med sin närmaste chef. Detta måste 

tolkas som att man pratat om att det är platschefen och övriga mellanchefer som brister men 

att man då inte menat den mellanchef som är ansvarig för ens egen avdelning. 

 

Då det är svårt att mäta den fysiska aktiviteten med subjektiva frågor i en intervju skulle det 

vara inressant att mäta medarbetarnas fysiska aktivitet med hjälp av accelerometri. Intressant 

vore att även följa upp resultatet av de initierade träningsgrupperna för att mäta hur många 

som blivit mer aktiva, hur mycket mer företagets gym används samt mäta hur 

konditionsvärden förändras över tid. Att även följa upp med nya mätningar av MMI 

(Motiverad Medarbetar Index) för att titta på hur nöjdheten har påverkats av de åtgärder som 

tas och de insatser som sätts in är av stort intresse för utvärderingen av hälsoprojektet. 

 

4.8 Studiens konsekvenser 

Konsekvenserna av studien är att många av de sjuk- respektive friskfaktorer som studiens 

deltagare upplever har belysts, vilket möjliggjort framtagandet av detta underlag. Underlaget 

kan ge Företaget möjligheten att på enheten i Mellansverige skapa en friskare organisation 

med nöjdare medarbetare. Resultaten är inte generaliserbara, det är intervjupersonernas 

upplevelser och erfarenheter av arbetsplatsen som studiens resultat återger. Däremot kan 
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resultaten ge vägledning för andra, liknande situationer, man kan tolka resultaten som 

analytiskt generaliserbara (Kvale 1997, s. 210) utifrån den påståendelogik som JD-R 

modellen bygger på. Då varje yrke och arbetsplats har sina egna riskfaktorer som associeras 

med arbetsrelaterad stress kan Företaget använda detta underlag för att undersöka vilka krav 

och resurser som finns närvarande på övriga enheter för att även där optimera hälsa och 

välmående. 

 

4.9 Slutsats 

Den viktigaste slutsatsen som kan dras av studien är att många av deltagarna upplever  

flera sjukfaktorer i form av krav och den viktigaste orsaken till sjukfrånvaro anses vara den 

höga stressnivån. Det som å andra sidan diskuterades i särklass mest var de bristande 

resurserna och då framför allt det bristande stödet – både från chefer och från medarbetare – 

samt den avundsjuka och konkurrens som genomsyrar företaget. Om de bristande resurserna 

ökas och nuvarande resurser bevaras eller förstärks, så har de, i enlighet med JD-R modellen, 

potentialen att dämpa de upplevda kraven och på så sätt kan sjukdom förebyggas, hälsa och 

välmående optimeras samt motivation och engagemang öka. Detta kan leda till låga nivåer av 

cynism och utmärkta prestationer vilket i sin tur, förutom en bättre livskvalitet hos 

medarbetaren, kan medföra att företagets produktion ökar ytterligare. (Bakker & Demerouti 

2007, s. 313) 
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Bilaga 1 

Litteratursökning 

Syfte och frågeställningar:  

Syftet med föreliggande studie är att undersöka uppfattningar om vad som gör medarbetare 

friska respektive sjuka på enheten i Mellansverige, identifiera frisk- respektive sjukfaktorer 

samt att försöka se bakomliggande mönster och förklaringar. 

 

Frågeställningarna lyder: 

1. Vad tror medarbetarna själva ligger till grund för att sjukfrånvaron ser ut som den gör 

på enheten i Mellansverige? 

2. Hur upplever medarbetarna företagskulturen när det gäller sjukfrånvaro, sjuknärvaro 

samt närvarokrav? 

3. Vilka mönster och förklaringar till upprepad sjukfrånvaro respektive hög frisknärvaro 

framträder utifrån medarbetarnas upplevelser och utifrån den teoretiska modellen Job 

Demands-Resources (JD-R) Model? 

4. Vilken uppfattning har medarbetarna själva om sin fysiska aktivitetsnivå? 

 

 

Vilka sökord har du använt? 
Sjukfrånvaro, korttidssjukfrånvaro, frisknärvaro, långtidsfrisk, sjuknärvaro, sjukfaktorer, 

friskfaktorer, arbetsmiljö, Sjukflexibilitetsmodellen, Krav-kontrollmodellen, Krav-kontroll-

stödmodellen, Ansträngnings-belöningsmodelen, interventioner, skiftarbete och hälsa, 

klasskillnader och hälsa, social klass och sjukfrånvaro 

 

Sick leave, sick absence, sick absenteeism, sickness absenteeism, short term sick leave, short 

term sick absence, sickness presenteeism, sick factors, leisure time physical activity and sick 

leave, Job Demands-Resources Model, Illness flexibility model, Demands control model, 

Demands control support model, work ability, interventions, shift work and sick leave, shift 

work and sickness absence 

 

Var har du sökt? 
GIH:s bibliotekskatalog, PubMed, Swemed, Ebsco, JSTOR, Google Scholar och Google, 

Arbetsmiljöverket.se, fhi.se, stressforskning.su.se, Socialstyrelsen 

 

 

Sökningar som gav relevant resultat 



 

EBSCO: physical activity and work ability 

EBSCO: envy at work 

 

PubMed: leisure time physical activity and sick leave 

 

Google: sickness presenteeism 

Google: sickness absence 

Google:  job demands resources model 

Google: siegrist 1996 

Google: leisure time physical activity and sick leave 

Google: organisational impact and health 

Google: illness flexibility model 

Google: klasskillnader och hälsa 

 

Google scholar: sickness presenteeism 

Google scholar: sjuknärvaro 

Google scholar: job demands-resources model 

Google scholar: illness flexibility model 

Google scholar: physical activity and sick leave 

Google scholar: sickness absenteeism 

Google scholar: job strain 

Google scholar: shift work and sick leave 

Google scholar: shift work and sickness absence 

 

Libris: sjukflexibilitetsmodellen 

Libris: sick leave 

 

Arbetsmiljöverkets hemsida: sjukfrånvaro sjuknärvaro och frisknärvaro 

 

Folkhälsomyndighetens hemsida: sjukfrånvaro 

Folkhälsomyndighetens hemsida: interventioner 
 

 

Kommentarer 
Studier, artiklar och rapporter har ej använts om de 

- varit äldre än år 2000 

- handlat om rehabilitering, sjukförsäkringsärenden, sjukskrivning pga rygg-

/nackproblematik eller annan specifik orsak eller handlat om bara ena könet 

 

Jag har sökt på Google scholar, i Libris, JSTOR m.fl. för att hitta relevanta studier och 

artiklar men funnit att många artiklar inte varit tillgängliga i fulltext varför jag sökt vidare 

efter artikeln i andra sökdatabaser. Google var den i särklass bästa söktmotorn för att hitta 

artiklarna i fulltext. Flera artiklar som inte funnits att tillgå i fulltext har även beställts från 

GIH biblioteket. 

 

Jag har även sökt på olika hemsidor efter relevanta rapporter och andra publikationer samt 

ofta förekommande författare inom ämnet för studien (Arbetsmiljöverket, Folkhälsoinstitutet, 

Stressforskningsinstitutet)  

  

Flera artiklar och arbeten har jag funnit i litteraturlistor från andra arbeten som använts och 

vissa artiklar har jag hittat via ”related articles”. 



 

Bilaga 2 

 

Information och samtyckesbrev till medarbetare på Företaget i Mellansverige 

 

Jag heter Annika Palmqvist och jag studerar idrottsvetenskap och hälsa på Gymnastik- och 

idrottshögskolan (GIH) i Stockholm. Denna termin skriver jag D-uppsats och ska, på uppdrag 

av Företaget, genomföra en studie med inriktning på medarbetares hälsa på enheten i 

Mellansverige. 

 

Bakgrund och syfte 

Uppsatsen/studien är ett led i det hälsoprojekt som Företaget tidigare initierat. Syftet med 

studien är att ta reda på vad som gör medarbetare friska respektive sjuka på enheten i 

Mellansverige, identifiera frisk- respektive sjukfaktorer samt att försöka se bakomliggande 

mönster och förklaringar till hög frisknärvaro respektive sjukfrånvaro. Sammantaget kan detta 

bidra till att skapa en friskare organisation. 

 

Hur går studien till? 

Totalt kommer 20 personer från Mellansverige att delta i olika intervjuer; grupp- såväl som 

individuella.  Under de individuella intervjuerna kommer studiens frågeställningar att 

diskuteras i cirka 60 minuter. Alla intervjuer spelas in för att kunna skrivas ut och analyseras 

på bästa sätt. Materialet sammanställs i en rapport som kommer att delges Företaget samt 

läggas fram som D-uppsats på GIH, vilket planeras till slutet av maj/början på juni. 

 

Förfrågan om deltagande 

För att få fram ett bra urval bland de anställda på enheten i Mellansverige har jag sett till att 

varje avdelning blir representerat i någon intervju. Inom avdelningarna/skiften har jag sedan 

lottat och bland andra fått fram just ditt namn. 

 

Hantering av data och sekretess 

Deltagandet vid intervjun är frivilligt och enligt Personuppgiftslagen (1998:204) har du rätt att 

avbryta din medverkan när som helst. Om du väljer att avbryta efter att intervjun är 

genomförd så förstörs materialet, utan att ingå i resultatet. Under arbetets gång kommer 

uppgifterna att förvaras inlåsta och materialet kommer endast att behandlas av mig. I 

uppsatsen kan både citat och referat komma att användas från intervjuerna, men de kommer 



 

då att avidentifieras. Innan materialet färdigställs kommer du även att få läsa igenom och 

godkänna det. Efter avslutad studie kommer alla bandupptagningar att raderas och utskrifter 

att förstöras. 

 

Risker och fördelar 

Även om alla deltagare är anonyma och allt material avidentifieras så finns det ändå en liten 

risk att någon kan känna igen och gissa sig till vilka som deltagit i undersökningen. De som 

arbetar med dig på avdelningen/skiftet tiden för intervjun kommer att se att du försvinner och 

att en vikarie tar vid, vilket äventyrar den anonymitet som eftersträvas. Men om frisk- 

respektive sjukfaktorer kan identifieras och bakomliggande mönster och förklaringar till hög 

frisknärvaro och sjukfrånvaro framträder, har vi en bättre möjlighet att skapa en friskare 

organisation.  

 

Information om studiens resultat 

Om du vill, får du en färdigställd rapport hemskickad till dig när den är klar (se ovan för 

beräknad tidpunkt). 

 

Ansvariga för studien 

Forskningshuvudman är Gymnastik- och idrottshögskolan (GIH) i Stockholm. Handledare 

från GIH är Håkan Larsson, professor i idrott, inriktning utbildningsvetenskap.  

 

Tack för att du vill medverka i studien! Om du har några frågor är du välkommen att kontakta 

mig: Annika Palmqvist, GIH i Stockholm, tel: 0708-670713, annika@pthemma.se 

 

Jag har tagit del av bifogad information. Jag är medveten om att mitt deltagande är 

frivilligt och att jag när som helst och utan förklaring kan avbryta mitt deltagande. 

 

Ort och datum: 

 

Namnunderskrift: 

 

Namnförtydligande: 

 

mailto:annika@pthemma.se


 

Bilaga 3 

 

Intervjuguide individuella intervjuer 

 

Vilken avdelning jobbar du på? Vad har du för arbetsuppgifter? 

 

Frågeområde 1: upplevda krav (sjukfaktorer) 

Dag 1: Vad tror du att det finns för krav generellt i arbetsmiljön som kan bidra till ökad 

sjukfrånvaro? 

Dag 2: Vad tror du är orsaken till att sjukfrånvaron ser ut som den gör på enheten i 

Mellansverige? 

 

 Fysisk arbetsmiljö  

- luften 

- buller 

- arbetssituationen 

- utrustning och underhåll 

- lokaler/städningen 

 Stress 

- arbetsbelastning 

- raster/pauser 

- erfarenhet 

 Övriga krav 

- organisation/omorganisation – effektivitet, nedskärningar 

- utbildning 

- belöningar – lön, andra belöningar, utvecklings- och karriärmöjligheter 

- förutsättningar – förutsättningar generellt, autonomi/tillräcklig kunskap 

 Stöd från medarbetare 

- samarbete 

- kunskap om och förståelse för varandras arbete 

- stämning/trivsel och negativ feedback 

- vi-känsla 

 

 



 

 Stöd uppifrån 

- respons/gensvar (stöd generellt) 

- feedback 

- uppmärksamhet, bli sedd 

- information 

- synliga chefer 

- individuella samtal 

- förståelse 

- deltagande i beslut 

- särbehandling 

 

Vad tror du är den viktigaste sjukfaktorn? 

 

Frågeområde 2: upplevda resurser (friskfaktorer) 

Vilka resurser finns på din arbetsplats? 

 

 Det initierade hälsoprojektet 

 Gymet 

  Trisslott (en ”morot” vid bra resultat) 

 Arbetsmiljön på justerverket 

 Gemensam matrast 

 Nya truckar 

 Koncernens satsning på enheten i Mellansverige 

 Trivsel, ”galghumor” 

 Nya skiftledaren bra 

 

Frågeområde 3: sjuknärvaro/upplevda närvarokrav 

Har du varit sjukfrånvarande under de senaste 12 månaderna? 

Har du varit sjuknärvarande under de senaste 12 månaderna? 

Närvarokrav 

 

Frågeområde 4: upplevelse av den egna fysiska aktiviteten 

Är du fysiskt aktiv på fritiden? 

Använder du Företagets gym? 



 

Bilaga 4  

 

Översikt över de övergripande områdena krav och resurser, med kategorier, underkategorier 

samt innehåll i respektive underkategori. Innehållet kommer från både fokusgrupperna och de 

individuella intervjuerna. 
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