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Sammanfattning

Syfte och fragestallningar: Syftet ar att undersoka uppfattningar om vad som gor medar-
betare friska respektive sjuka pa ett industriforetag i Mellansverige, att identifiera frisk-
respektive sjukfaktorer samt forsdka skonja bakomliggande monster och férklaringar. Som
teoretisk utgangspunkt anvéands the Job Demands-Resources (JD-R) Model, vilken kan till-
lampas for att forutse arbetstagares sjukdom och engagemang och som en konsekvens dven
organisationens prestation. Fragestéllningarna lyder: Vad tror medarbetarna sjélva ligger till
grund for att sjukfranvaron ser ut som den gor pa enheten? Hur upplever medarbetarna
foretagskulturen nar det géller sjukfranvaro, sjuknarvaro samt narvarokrav? Vilka monster
och forklaringar till upprepad sjukfranvaro respektive hog frisk-narvaro framtrader utifran
medarbetarnas upplevelser och utifran JD-R modellen? Vilken uppfattning har medarbetarna
sjalva om sin fysiska aktivitetsniva?

Metod: En kvalitativ metod har anvants dar 18 medarbetare har intervjuats i fokusgrupper
och individuella intervjuer. Ambitionen ar att forsta det undersokta fenomenet ur individens
synvinkel.

Resultat: Resultatet visar att deltagarna upplever flera sjukfaktorer och den storsta orsaken
till sjukfranvaro anses vara den stressiga miljon. Deltagarna upplever ocksa vissa resurser
sasom trivsel samt att arbetsmiljon har blivit battre sedan en renovering skett. Narvarokraven
anses hoga och manga beréttar att de har varit sjuknarvarande. Trots att deltagarna pratade om
stress som den storsta anledningen till sjukfranvaro sa rorde sig diskussionerna mycket kring
det bristande stodet, bade uppifran och fran medarbetarna, samt den avundsjuka och
konkurrens som genomsyrar foretaget. De faktorer som anses ha en stor inverkan pa
sjukfranvaron ligger saledes i de krav som namns, men det som & andra sidan diskuterades
mest var det bristande stodet. Alla utom en av intervjupersonerna upplever att de &r fysiskt
aktiva pa fritiden, dock &r det bara en person som anvander foretagets gym.

Slutsats: Trots att studiens deltagare anser att det ar de hoga kraven som &r den viktigaste
orsaken till sjukfranvaro sa diskuterades de bristande resurserna i stérst omfattning.

| enlighet med JD-R modellen har resurser potentialen att buffra kravens inverkan pa halsan
och da i allra hogst grad nar kraven upplevs hoga. Om resurserna okas, kan sjukdom
forebyggas, halsa och valmaende optimeras samt motivation och engagemang 6ka vilket,
forutom en béttre livskvalitet hos medarbetaren, kan leda till utmarkta prestationer och ékad

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
iliness 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

Foreliggande studie ar utford pa uppdrag av ett industriforetag (Foretaget) i Mellansverige
och ingdr i ett halsoprojekt som bland annat syftar till att minska sjukfranvaron pa
arbetsplatsen. Infor initierandet av studien introducerades uppdraget av Foretagets centrala

ledning®. Nedan féljer en kort sammanstallning av uppdraget.

Foretaget verkar inom travaruindustrin och har anstallda pa flera enheter runt om i Sverige.
Mot bakgrund av en dkande sjukfranvaro mellan 2010 och 2012, startades arsskiftet 2012-
2013 ett projekt som syftar till att minska sjukfranvaron och 6ka frisknarvaron pa
arbetsplatserna. Under inledningen av 2013 fortsatte dock sjukfranvaron att 6ka pa nagra av
Foretagets storsta enheter varav enheten i Mellansverige var en av dem, dér framfor allt
korttidssjukfranvaron okade. Pa denna enhet har det darfor startat ytterligare ett projekt inom
ramen for det 6vergripande halsoprojektet, dar man har utfért halsoprofilsbedémningar med
en halso-/livsstilsenkat samt matt vikt, blodtryck och konditionsvérde? p& medarbetarna.
Vidare har man tagit in en sjukgymnast som haft inspirationsférelasningar, man har
efterstravat en tydligare organisation med tydligare roller inom organisationen och gjort
befattningsbeskrivningar, man har efterstévat storre tydlighet i processerna for sjuk-
respektive friskanmadlan och man har initierat lokala tréningsgrupper. Man har &ven startat ett
Lean-projekt® vars syfte ar att hantera de resurser man har samt férbattra och effektivisera

produktionsprocesserna.

Foretaget anser att det ar angeléget att ta reda pa vad som gor medarbetare friska respektive
sjuka pa enheten i Mellansverige, identifiera frisk- respektive sjukfaktorer samt att forsoka se
bakomliggande monster och forklaringar for att darmed ha mojlighet att skapa en friskare
organisation. Pa enheten vill man naturligtvis férebygga olycksfall, skador och ohélsa men
man amnar ocksa fokusera pa de friskfaktorer som i nulaget redan finns samt de friskfaktorer
som saknas pa arbetsplatsen. Detta synsatt betonades starkt vid presentationen av uppdraget.

! Presentation p& GIH av Foretagets HR-strateg 2013-10-25
2 Maximal syreupptagningsférmaga
® Lean innebér resurssnél och tidseffektiv produktionsmetod (Nationalencyklopedin)
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Foreliggande studie ar ett led i projektet for att soka forklaringar till den dkade sjukfranvaron

pa enheten.

Vid tidpunkten for initierandet av halsoprojektet var sjukfranvaron hég, kostnader for sjuklon
hoga, medelaldern hdg, de flesta hade (och har fortfarande) stillasittande arbeten och manga
av medarbetarna hade, enligt testerna, ett for Iagt konditionsvérde for att klara av en 8
timmars stillasittande arbetsdag (under 35 ml/kg x min). MMI, Motiverad Medarbetar Index,
var lagt och under 2012 skedde en omorganisation pa enheten med decentralisering, en ny
platschef samt nedskarningar med 19 uppségningar som foljd. Dock har de flesta blivit

ateranstallda igen.

Efter eget arbetsplatsbesok, samtal med platschefen och efter intervjuerna med deltagarna har
en bild av arbetsplatsen och dess karaktéar skapats. Nedan foljer en kort beskrivning av arbetet,

arbetstider, arbetsuppgifter samt Foretagets organisation.

| koncernen ar enheten i Mellansverige relativt stor och manga som arbetar pa enheten
kommer ursprungligen fran Finland. Enheten hade vid tidpunkt for studien tio avdelningar
och skift; sex avdelningar med tva eller tre skift pa tre av avdelningarna. De olika
arbetstiderna for skiften var vid studiens genomférande 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 gar i tre skift sa arbetar varje
medarbetare bara i tva skift. Pa de flesta avdelningarna sker, om allt fungerar, mestadels
overvakning av produktionen — ett stillasittande arbete framfor en monitor. Pa sdgavdelningen
arbetar man med ett avlosarsystem, det vill siga medarbetaren arbetar i 30 minuter varpa man
blir avbytt och kan ta en kort paus innan man gar pa och arbetar i 30 minuter igen. Pa
avdelningen justerverket arbetar man i roterande arbetslag vilket innebar att man sitter vid en
station i 20 minuter varpa rotation sker och man byter till nasta station pa avdelningen. Fyra

av avdelningarna har ocksa varsin truckforare som varken har avlosare eller arbetsrotation.

Pa de olika avdelningarna utfors olika arbetsmoment och det fungerar som en kedja nar tall
och gran ska bli till plank och bréador i paket for vidare transport. Mellan de olika
avdelningarna fraktas virket med truck. Stockarna kommer in till ravaruintaget dar de forst
sorteras efter timrets grovlek for att sedan fraktas till barkningen dér barken skalas av.
Darefter sagas stockarna till brador och plank som rasorteras efter langd, dimension och

kvalitet. Sedan fraktas det sorterade virket till torken dar det staplas med stro - smala



mellanléggsstavar som gor att virket kan luftas. Nar materialet har torkat fraktas det vidare till
justeringen dar strona tas bort, virket kapas till korrekta langder och slutsorteras varpa det
emballeras och transporteras ut till kund. For att denna kedja ska ga sa smidigt som majligt ar
man beroende av ett gott samarbete mellan de olika avdelningarna.

Organisationen ser ut som sadan: enheten har en platschef och 5 mellanchefer som lyder
direkt under platschefen. Varje mellanchef har i sin tur ett antal anstallda under sig. Vidare
finns en administrator, en I6nechef, en kundansvarig och en produkt- och produktions-
utvecklare. De som arbetar i produktionen &r kollektivanstéllda och de som har en formell
chefsposition &r tjansteman. Resultatet baseras pa hur mycket sagavdelningen producerar.
Samtliga medarbetare har ett I6nesystem med en bonus som &r baserat pa resultatet, det vill
sdga pa sagavdelningens produktion. Forra aret (2013) blev enheten i Mellansverige basta

enheten inom koncernen.

Trots det initierade halsoprojektet och trots foretagets imponerande satsning pa friskvard &r
sjukfranvaron anda hog pa vissa enheter. Med tanke pa det ovanstaende &r det oerhort
angeldget att undersoka varfor sjukfranvaron ser ut som den gor pa enheten i Mellansverige
samt vad medarbetarna sjélva anser vara viktiga frisk- respektive sjukfaktorer pa

arbetsplatsen.

1.2 Bakgrund

Sjukfranvaro har visat sig vara ett komplext fenomen som sammanhénger med férhallanden
av olika natur sdsom samhalleliga, sociala och individuella férhallanden samt forhallanden
knutna till en specifik arbetsplats, organisation eller individens arbetssituation (Marklund,
Bjurvald, Hogstedt, Palmer & Theorell 2005, s. 229). Antalet sjukskrivningar 6kade kraftigt i
Sverige mellan 1997 och 2003 och denna kraftiga 6kning resulterade i att en stor del av den
arbetsfora befolkningen helt eller delvis stod utanfor arbetslivet (Briilde 2005, s. 1; Kallestal,
Bjurvald, Menckel, Schaerstrom, Schelp & Unge 2004, s. 19; Hogstedt, Bjurvald, Marklund,
Palmer och Theorell 2004, s. 21; SBU 2004, s. 5; Lindberg 2006, s. 10). Sjukfranvaron
varierar i populationen, dels dver tid pa ett satt som inte direkt speglar variationer i hélsa, och
dels mellan individer med samma diagnos (Hultin 2011, s. 1). Statistik visar ocksa att det
foreligger stora skillnader i sjukfranvaro mellan olika aldrar, kén, etnicitet, yrke och
geografisk region (SBU 2004, s. 9).



I rapporten ”Den hoga sjukfranvaron — sanning och konsekvens” (Hogstedt et al. 2004, s 11
f.) konstaterar man att det inte har skett nagon generell forsamring av befolkningens hélsa i
Sverige under tiden for denna kraftiga 6kning i sjukfranvaro, i sjalva verket pekar alla
indikationer pa en trendméssig forbattring i halsan for befolkningen i arbetsfor alder (utom for
lagutbildade kvinnor). Detta ses tydligast genom att medellivslangden blir allt hogre vilket
beror pa battre uppvaxtvillkor, minskade rokvanor, forbattrade kostvanor i den vuxna
befolkningen och férbéattringar i medicinsk teknologi. Forfattarna skriver ocksa att den fysiska
arbetsmiljon genomsnittligt har forbattrats och da framst pa mansdominerade arbetsplatser
inom den privata sektorn. Vidare tyder mycket pa att sambandet mellan psykosocial
arbetsmilj6 och sjukskrivning har blivit starkare, detta ar dock viktigare fér kvinnors
sjukskrivningar an for mans. Utvecklingen tyder ocksa pa att 6kad sjukfranvaro kommer sig
av betydande organisationsproblem pa manga arbetsplatser, sarskilt inom den offentliga
sektorn. Rationaliseringar, men dven en utékning av personalstyrkan — manga ganger i
samband med centraliseringar av en arbetsplats — har visat sig leda till en pataglig 6kning av
langtidssjukskrivningar. Forfattarna menar att det verkar vara sa att manniskor med begransat
handlingsutrymme pa arbetsplatsen paverkas mer av 6kade krav dn andra och det ar ocksa i
dessa grupper man framst hittar den 6kade sjukfranvaron.

Enligt Hogstedt et al. (2004, s. 11 f.) ar tva foreteelser centrala for forstaelsen av relationen
mellan arbetsliv och sjukfranvaro. Den forsta foreteelsen ror den sjuklighet som skapas eller
forvérras av arbetslivet. Den andra foreteelsen handlar om maojligheten att arbeta trots
sjuklighet, vilket bland annat innefattar bristande anpassningsmojligheter till arbetstagarens
forutsattningar och sjuknarvaro. Sjukfranvaron speglar inte bara de hélsoproblem som féljer
av arbetet utan ocksa de svarigheter som manniskor med besvar har att arbeta och aterspeglar
darfor manniskors arbete och deras arbetsuppgifter. Okar sjukfranvaron kan det vara en féljd
av att sjukligheten stiger, men det kan ocksa vara en foljd av att arbetslivet forandras, eller att
ytterligare nagot annat intraffar. (Hogstedt et al. 2004, s. 125) For individen, arbetsplatsen och
samhadllet skulle det innebéra betydande vinster om antalet manniskor som lider av fysiska
och psykiska besvar kunde reduceras. En del sjukfranvaro ar naturligtvis oundviklig, men
manga ar 6verens om att en betydande del skulle kunna forebyggas varfor det ar viktigt att

forsta de mekanismer som ligger bakom. (Hogstedt et al. 2004, s. 30)



1.3 Forskningslage

| féljande avsnitt presenteras forskningslaget inom omradet sjukfranvaro, med fokus pa olika

sjuk- och friskfaktorer, effekter av interventioner for att forbattra halsan pa arbetsplatsen samt
hur den fysiska aktiviteten paverkar halsa och arbetsférmaga. Till sist diskuteras ett alternativ
till sjukfranvaro — sjuknarvaro, d.v.s. att narvara pa jobbet trots sjukdom eller skada som

egentligen borde foranlett franvaro.

1.3.1 Sjukfranvaro

Sjukfranvaro &r per definition franvaro (fran arbetet) pa grund av sjukdom (Svenska
Akademins Ordbok). Nedsatt arbetsformaga pa grund av sjukdom eller skada &r
forutsattningen for ekonomisk ersattning vid sjukfranvaro i Sverige (lag om allmén
forsakring, 1962:381, kapitel 3, 87). Manniskors arbetsformaga kan vara nedsatt utan
sjukdom och det finns sjukdom utan nedsatt arbetsformaga varfor sjukfranvaron inte kan
tolkas som ett direkt matt pa manniskors halsa eller ohalsa (Aronsson, Gustavsson & Mellner,
2009, s. 3).

Det har skett en dramatisk okning av sjukfranvaron 1997 — 2003, vilket antas ha manga
orsaker. Utvecklingen under 1990-talet skiljer sig fran 1980-talet genom att
korttidssjukfranvaron har minskat betydligt medan langtidssjukskrivningarna i stallet har okat.
Man kan ocksa se att dodligheten bland langtidssjukskrivna och fortidspensionerade ar
betydligt hogre an bland personer utan langre sjukskrivningsperioder. (Hogstedt et al. 2004, s.
7 ff.) Hultin, Lindholm, Malfert och Moéller (2012, s. 1) h&vdar att flera tidigare studier har
visat att korttidssjukfranvaro kan forutspa framtida sjukfranvaro, arbetsléshet och fortids-
pension. Deras eget resultat stodjer antagandet att korttidssjukfranvaro kan leda till framtida
langtidssjukfranvaro. Det ar darfor av storsta vikt att uppmarksamma korttidssjukfranvaron

for att forebygga efterfoljande sjukfranvaro.

Sjélvskattad hélsa har visat sig vara en forutséagbar variabel for mortalitet och det verkar som
om forutsagbarheten inte skiljer mellan olika socioekonomiska grupper (Burstrom & Fredlund
2001). Sjalvskattad halsa har ocksa visat sig vara associerat med sjukfranvaro sa till vida att ju
samre sjalvskattad halsa, desto hogre sjukfranvaro (Halford, Wallman, Welin, Rosengren,
Bardel, Johansson, Eriksson, Palmer, Wilhelmsen & Svérdsudd, 2012). Borg och Kristensen
(2000) har undersokt och beskrivit skillnader i sjélvskattad halsa, arbetsmiljo och livsstil

5



mellan olika socioekonomiska grupper. De delade in den undersdkta populationen i 5 grupper
utefter anstéllningsgrad, arbetstitel och utbildning; 1) befattningshavare och akademiker, 1)
mellanchefer och de med 3-4 ars vidareutbildning, 111) andra tjansteman, 1V) kvalificerade
arbetare och V) halv- eller okvalificerade arbetare. De fann en klar association mellan de
olika grupperna och sjalvskattad hélsa, med hogre prevalens av samre sjalvskattad halsa i de
lagre socioekonomiska grupperna. | de tva lagsta grupperna var risken att inneha en dalig
sjalvskattad halsa mer &n dubbelt s& stor som i de hogre grupperna. Vidare fann de att vissa
arbetsmiljofaktorer, sdsom repetitivt arbete, kemisk exponering och ergonomiskt
ofdrdelaktiga arbetspositioner, 6kade ju lagre socioekonomisk grupptillhérighet. Dock var
trenden den motsatta gallande arbetsmiljofaktorerna psykosociala arbetskrav och konflikter pa
arbetet med hogre prevalens i de hogre socioekonomiska grupperna. Livsstilsfaktorerna
rokning och dvervikt féljde forvantat monster, enligt Borg och Kristensen, d.v.s. fler rokte
och fler var dverviktiga i de lagre socioekonomiska grupperna.

1.3.2 Sjukfaktorer

Tidigare forskning har visat att det finns ett antal ’sjukfaktorer”, bade pé och utanfor arbetet,
som Okar risken for sjukfranvaro. Exempel pa arbetsplatsrelaterade sjukfaktorer kan vara laga
nivaer av anpassningsmajligheter i arbetet, nar individer upplever problem i relationen med
kollegor eller arbetsledare, da det forvantas en mycket pressad arbetssituation eller dagar da
arbetsbordan forvantas vara lagre an normalt. Organisationen paverkar ocksa
arbetsforhallandena och de anstélldas hélsa. (Hultin 2011, s. 35; Harenstam, Marklund,
Berntson, Bolin & Ylander 2006, s. 1; Marklund et al. 2005, s. 339)

Voss, Floderus och Diderichsen visar i sin rapport fran 2001 (s. 182) att tunga lyft och
monotona arbeten ar associerat med 6kad risk for hog sjukdomsfrekvens, bade for kvinnor
och for man. Den starkaste associationen med sjukfranvaro bland man fann man dock hos de
som rapporterade oro infér en omorganisation pa arbetsplatsen. Forfattarna fann aven en
synergieffekt mellan oron fér omorganisation och sjuknarvaro. Vidare sag man att
nedskéarningar, vilket &r en vanlig foreteelse vid omorganisationer, upplevdes som ett an storre
hot (jamfort med omorganisationen som sadan) da majlighet till arbetsloshet forelag vilket

tvingade arbetstagarna att minska sjukfranvaron och darmed sjuknarvara.



I den vetenskapliga skriftserien ”"Understanding the organisational impact on working
conditions and health” visar Harenstam et al. (2006, s. 58) att de psykosociala férhallandena i
hog grad ar organisationsberoende samt att halsoproblem och negativa arbetsforhallanden ofta
har olika ursprung i olika branscher och olika typer av arbete varfor branschspecifika
strategier behdvs for att forbattra organisationen. Vidare diskuteras organisations-
forandringarnas inverkan pa halsan och forfattarna konstaterar att dessa ofta leder till 6kad
sjukfranvaro. Moderniseringsprocessen som &gt rum pa manga arbetsplatser de senaste 30
aren har inneburit stora forandringar, bland annat nar det galler teknik och produktions-

processer men aven nar det galler arbetsklimat. (Harenstam et al. 2006., s. 6 f.)

I rapporten ”Ohilsa och negativ stress i ett arbetsliv i fordndring” (Arbetsmiljéinspektionen
2000, ss. 89-102) skriver forfattarna om verksamhetsutveckling och de framhaller att manga
av dagens utvecklingsmodeller innebdr att foretag forsoker 6ka sin produktivitet genom att
drastiskt minska kostnaderna och reducera personalstyrkan (Down-sizing). Dock lyckas bara
hélften av de foretag som genomfort denna forandring (Aronsson 1997, se Arbetsmiljo-
inspektionens rapport 2000, s. 89). Manga har istéllet 6kat sina kostnader genom overtidsuttag
samt fatt problem med lagre arbetsmotivation, bristande tillit och en 6kad tendens till
”6gontjéneri”. Vidare skriver man i rapporten att flera olika krav behdver tillgodoses vid en
organisationsforandring for att den ska bli framgangsrik. Lyckas man inte med forandrings-
strategin eller astadkomma den flexibla anpassning som kravs samt hitta Iésningar som ar
forenliga med manniskors krav pa bibehallen vardighet och livskvalitet, sa &r risken stor att
arbetsbelastningen dkar vilket medfor stora halsorisker. De krav som behdver tillgodoses, och

som beskrivs i rapporten, redovisas nedan.

Palitlighet innebér att de grundlaggande principerna for omorganisationen ar val formulerade
och kéanda bland dem som berdrs av forandringen. Om atgérder vidtas som av de anstallda
uppfattas som ologiska innebar detta ett hot mot manniskors existentiella behov av tillit.
Trovéardighet innebar att valet av forandringsstrategi av de anstéllda skall uppfattas som
realistiskt och trovardigt, d.v.s. att férandringen verkligen kommer att innebéra framsteg foér
verksamheten. Att forandringen bor bygga pa realistiska antaganden innebér att de som
formulerar forandringsstrategin bor ha skaffat sig den kunskap som behovs for att alla
antaganden som gars, till exempel om framtida resurser och om hur manniskorna i organisa-
tionen kommer att agera och reagera, ska anses som realistiska. Ett visst matt av reserv-

kapacitet bor finnas. Manga forandringar som introduceras bygger pa att en flexibilitet kan



astadkommas genom ¢kad mangkunnighet hos arbetstagarna. Forestallningar om att man forst
maste “slimma” organisationen for att sedan bérja bygga upp skickligheten som behévs for
Okad produktivitet ar mycket olycklig ty i den underbemannade organisationen finns inget

utrymme for larande.

Att erfarenheter och kunnande i organisationen tillvaratas ar ytterligare ett krav som bor
uppfyllas. Att méjlighet ges for att ta upp och ventilera kanslor i samband med etiska fragor
anser forfattarna till rapporten vara viktigt. Utvecklingsinsatser som kraver produktivitets-
okning och kostnadsreduktion resulterar ofta i att uppsagningar maste ske och forlust av ett
arbete och av arbetskamrater innebar alltid en sorg, bade for den som lamnar organisationen
och for den som blir kvar. Delaktighet &r viktigt for att en organisationsférandring ska bli
lyckad. I en verksamhetsutveckling dar man tidigt bjuder in alla berdrda att delta i
diskussioner utsatts inte de anstéllda for onédiga belastningar. 1 och med en organisations-
forandring kan atgarder bli nédvandiga som medfor slitningar inom gruppen samt en kénsla
av vanmakt och det kan da bli latt att man definierar en syndabock. Detta gor att man kan
distansera sig vilket i sin tur leder till att problemen inte kan I6sas. Harav ar det av betydelse
att det inom organisationen finns en beredskap for konflikter. Ytterligare ett kannetecken pa
en god férandring ar upplevelsen av att yttrandefriheten inte inskrénks och att oron infor
forandringen kan hanteras konstruktivt. Risken for orimliga arbetsbelastningar i samband med

en organisationsforandring beror alltsa till stor del pa hur den genomférs.

En annan faktor som kan paverka trivsel, effektivitet och lonsamhet samt sjukfranvaro ar
avundsjuka medarbetare emellan. Menon och Thompson (2010, s. 2) definierar avundsjuka
som angest vilket manniskor kan kanna nar andra far det som de sjélva vill ha — en universell
kansla som manniskor pa alla nivaer i ett foretag ar sarbara for. Avundsjuka ar besvarligt att
hantera, delvis da kanslan ar svar att erkanna eftersom den ar sa socialt oacceptabel. Vart
obehag infor avundsjuka far oss att dolja och forneka vara kanslor, vilket forvarrar
situationen. Undertryckt avund dyker oundvikligen upp igen, starkare &n nagonsin. Veiga,
Baldridge och Markdczy (2014, s. 2364 f.) menar att chefer ofta jamfor individer for att
identifiera och belona enastaende prestationer och offentliggor dessutom resultaten for att
synliggora de basta metoderna. Ofta a&r de omedvetna om de oavsiktliga konsekvenserna av
sitt handlande som denna jamforelse medfér, ndmligen att avundsjuka riskerar att vackas. Om
kénslor av avundsjuka lamnas darhan kan dessa dra isdr arbetslag, underminera relationer

mellan medarbetare, sabotera organisationens prestationer samt undergréava individers



sjalvkénsla, arbetsprestationer och yrkes-/karriarambitioner, menar de. Duffy och Shaw
(2000, s 7) visar att avundsjuka i en grupp 6kar social loafing”, dvs att medarbetaren “gar
och drar” och inte bidrar lika mycket i gruppen. Eftersom avundsjuka ar associerat med
minskad anstrangning i gruppen, minskad gruppsammanhallning och minskad potential,
reduceras aven gruppens effektivitet. Avundsjukan resulterar till slut i lagre nivaer av

tillfredsstéllelse och 6kad franvaro.

Ytterligare en orsak till ohalsa och sjukfranvaro som i litteraturen diskuteras &ar oregelbundna
arbetstider och skiftarbete. | stressforskningsrapport 299 (Akerstedt 2001, ss. 18-47)
sammanfattas forskningen kring arbetstider, hédlsa och sakerhet. Forskningen visar att
skiftarbete (framfor allt dar nattarbete ingar) ar forknippat med mag- och tarmbesvar, hjart-
/karlsjukdom samt sémnstorningar och trotthet vilket resulterar i minskad sékerhet.
Skiftarbete ar ocksa forknippat med vissa sociala storningar, framfor allt vad galler
deltagande i regelbundna aktiviteter. Nar det galler skiftarbetets inverkan pa sjukfranvaron ar
resultaten motstridiga (Akertesdt 2000, s. 20; Merkus, Drongelen, Holte, Labriola, Lund, van
Mechelen & van der Beek 2012), vilket ar forvanande med tanke pa den uppenbara relationen
med vissa ohalsorelaterade besvér. Orsaken till detta kan vara flera, bl.a. att skiftens olika
arbetstider kan vara av betydelse (Akerstedt 2000, s. 20; Merkus et al. 2012) samt att
relationen mellan arbets- och vilodagar spelar roll i sasmmanhanget (Akerstedt 2000, s. 20). |
Stressforskningsrapporten ovan namns ocksa den speciella lojaliteten mot arbetsgruppen som
ofta foljer med udda arbetstider, d.v.s. att franvaro kan innebdra att en medarbetare tvingas till
oférberedda inhopp vilket stor aterhamtningsmaonstret. Denna lojalitet kan darfor medfora att
medarbetaren sjuknérvarar istéllet for att sjukskriva sig, vilket kan vara ytterligare en

forklaring till att sjukfranvaron kanske inte 6kar med skiftarbete, trots riskerna for ohélsa.

1.3.3 Friskfaktorer

Lindberg (2006, s. 7) tar sig an sjukfranvaroproblemet fran ett annat perspektiv, den friskes,
och beskriver diverse friskfaktorer som paverkar arbetsférmagan positivt. Han diskuterar
bland annat Antonovsky’s modell om Salutogenes (1979) dér den fundamentala fragan inte &r
varfor méanniskor blir sjuka utan varfor vissa forblir friska, trots stressiga situationer och andra
svarigheter. Salutogenesen fokuserar pa resurser istallet for pa obalanser och brister. 1 sin
avhandling kom Lindberg (2006, s. 49) fram till att de determinenter som hade samband med

utmarkt arbetsformaga (ingen sjukfranvaro eller sjuknarvaro under ett ar) var fritidsmotion,



nojd med arbetstiden, bra arbetspositioner, rolltydlighet inom arbetet, laga psykosociala krav
samt positiv feedback fran chefen. De faktorer som hade ett samband med bibehallen
arbetsférmaga (en eller flera franvarotillfallen i upp till 14 dagar under ett ar) var att vara
aterhamtad, att inte kanna olust pa vég till arbetet samt att uppleva arbetet som icke fysiskt
anstrangande. Samband med nedsatt arbetsférmaga (en eller fler franvaroperioder i mer &n 28
dagar under ett ar) identifierades for fetma, att inte vara aterhamtad, utfrysning, om de fysiska

och mentala kraven 6verstiger individens kapacitet, hdga psykosociala krav och Iag kontroll.

I boken “’Friskfaktorer i arbetslivet” (Abrahamsson, Bradley, Brytting, Eriksson, Forslin,
Miller, S6derlund & Trollestad 2003, s. 10) ser forfattarna en friskfaktor som en foreteelse
som forekommer i den enskildes arbets- och/eller totala livsmiljo och levnadsmonster och ger
denne forutsattningar for att fungera optimalt, utvecklas och ma bra i arbetslivet”. Dessa
friskfaktorer kan finnas pa olika nivaer; individ, grupp, organisation, i uppgiften samt i den
totala livsmiljon. | detta forsta steg i sokandet efter friskfaktorer identifieras flera faktorer pa
de olika nivaerna, t.ex. humor, arbetsgladje och trivsel, fungerande utrustning och bra fysisk

arbetsmiljo.

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
forfattarna Lindberg, Josephson, Alfredsson och Vingard att flera determinenter var
associerade endast med utmarkt arbetsformaga (se ovan) medan andra determinenter var
associerade med endast nedsatt arbetsformaga. En trend i studien var att utmarkt
arbetsformaga tenderade att vara mer beroende av fysiska faktorer, tydliga arbetsuppgifter och
positiv feedback. Forebyggandet av nedsatt halsa var mer beroende av aterhamtning,
sakkunskap i arbetet och psykosociala faktorer. De olika mdnster som framtrétt i studien
mojliggor olika tillvagagangssatt for att oka den utmarkta arbetsformagan respektive
motverka den nedsatta arbetsformagan. Studiens mest uttalade prediktor for att framja utmarkt
arbetsférmaga saval som att motverka nedsatt sadan var nivan pa foregaende ars sjukfranvaro.
Det understryker att forebyggande atgarder for att minska risken for sjukskrivning ar viktiga

for den framtida arbetsformagan.
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1.3.4 Effekter av interventioner

Det &r flera som velat lyfta fram begrepp som friskfaktorer, langtidsfrisk, halsoframjande
e.t.c., en perspektivforskjutning som innebar en fokusering pa fraimjandet av hélsa istéllet for
forebyggande av ohalsa. Kallestal et al. (2004, s. 15) lyfter fram tva begrepp som ar
intressanta n&r man talar om hélsa och ohélsa; prevention och promotion — forebyggande och
framjande. Prevention riktas ofta mot en specifik grupp och innefattar identifiering och
uteslutande/minskning av risker for skador och ohéalsa. Promotion fokuserar mer pa att skapa
stodjande miljoer med bra forutséttningar till battre halsa for alla. Det ena synséttet utesluter

inte det andra, det forebyggande och framjande synsatten pa halsa kompletterar varandra.

I Folkhélsoinstitutets rapport "Hélsofrdmjande arbete pé arbetsplatser. Effekter av
interventioner refererade i systematiska kunskapsoversikter och i svenska rapporter”
(Kallestal et al. 2004, s. 7), har man gjort en systematisk 6versikt om effekter av
halsoframjande insatser pa arbetsplatser. Utifran resultaten dras slutsatsen att halsoframjande
program kan vara effektiva. Forfattarna diskuterar i det har sammanhanget dvergripande
strategier for att 6ka halsan hos arbetstagarna, ofta pa individniva, sasom framjandet av en
hélsosam livsstil. Vidare drar man slutsatsen att traning ar effektivt for att forebygga
ryggsmarta, dock har andra insatser sasom stodbalte, utbildning och riskfaktormodifikation
tveksam eller ingen effekt. Vid generella ergonomiska insatser visar dversikterna att det ar
viktigt att vissa forutsattningar ar uppfyllda for att en insats ska lyckas, bland annat att alla
intressenter involveras pa ett tidigt stadium vid reduceringen av riskfaktorer, att identifiering
av hogriskanstallda sker samt att de metoder som anvands involverar de anstallda.

Man fann ett begrénsat stdd for att interventioner kan vara effektiva for att minska antalet
skador orsakade av olycksfall, exempelvis kan policyférandringar vara av betydelse for att
beteendeforandringar ska komma till stand. Man fann dven stod for att interventioner for
fysisk aktivitet leder till 6kad fysisk aktivitet hos arbetstagarna samt att rokfria arbetsplatser
minskar rékningen. Enligt forfattarna kan stresshanteringsprogram vara svara att bedoma
effekten utav, och da pratar man om insatser som organisationsférandringar samt individuella
metoder som muskelavslappning och kognitiva beteendeforandringar. (Kallestal et al. 2004,
ss. 22-36)
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1.3.5 Fysisk aktivitet

Fysisk aktivitet som ar utford pa fritiden, har i studier visat sig vara positivt relaterad till
arbetsformagan och okar chanserna till god sadan (Arvidsson, Borjesson, Ahlborg &
Jonsdottir 2013, s. 3; Proper, van den Heuvel, De VVroome, Hildebrandt & Van dr Beek 2006,
s. 7; Holtermann, Hansen, Burr, Sggaard & Sjggaard 2012, s. 293; van Amelsvoort, Spigt,
Swaen & Kant 2006). For att en fysisk aktivitet ska medfora halsoframjande effekter bor
aktiviteten utforas med en intensitet som ar minst mattlig, under sammanlagd tid (duration) av
minst 30 minuter och regelbundet, helst varje dag (frekvens) (Jansson & Anderssen 2008, s.
38). Ju hdgre niva som den fysiska aktiviteten utfors pa, desto starkare ar sambandet mellan
fysisk aktivitet och arbetsformaga. Implikationen av detta ar att utdver den rekommenderade
aktivitetsnivan om 30 min/dag kommer all aktivitet att kunna ytterligare forbéattra
arbetsformagan. Aven om aktivitetsgraden pa arbetet ar relativt hog, verkar det som om
aktivitetsnivan pa fritiden anda gor skillnad for den framtida arbetsformagan. Bedémning av
den fysiska aktiviteten hos en individ kan darfor vara ett anvandbart verktyg for att forebygga
nedsatt arbetsformaga och forbattra den framtida arbetsformagan. For arbetsgivaren ar det
darfor viktigt att underlatta for och framja fysisk aktivitet och bibehallandet av en aktiv
livsstil. (Arvidsson et al. 2013, s. 31.)

En hdg fysisk aktivitetsgrad pa arbetet daremot, har visat sig vara associerat med en dkad risk
for langtidssjukskrivningar varfor det ar av storsta vikt att speciellt gruppen arbetstagare med
ett tungt fysiskt arbete blir rekommenderade och stéttade i att bli fysiskt aktiva pa fritiden
(Holtermann et al. 2012, s. 293 f.). Orsakerna till att den fysiska aktiviteten har sa olika
konsekvenser om den utfors pa arbetet eller pa fritiden ar att den fysiska aktivitet som
karakteriserar arbetsplatsen bestar i tunga lyft, langvarigt staende, en stor del repetitivt arbete,
arbete med handerna ovanfor axelhéjd och arbete med ryggen framatbjod och/eller roterad.
Aktivitetsmonstret pa fritiden, som karakteriserar den halsoframjande fysiska aktiviteten,
involverar ofta hela kroppen och bestar av dynamiska muskelkontraktioner i stora
muskelgrupper vilket 6kar metabolismen och hjértats arbete, dessutom med majligheten att

vila nér det behovs.
Framjande av fysisk aktivitet erfordrar forstaelse for dess bestimmande faktorer fran olika

perspektiv; individens, familjens, fordldrars och samhallets samt i livscykelns kontext
(Seefeldt, Malina & Clark 2002, s. 159 ff.). Dessa faktorer kan ocksa delas in i oféranderliga
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och foranderliga faktorer. Oféranderliga faktorer kan vara alder, kon och etnicitet och
foranderliga faktorer kan vara personlighet, beteenden, miljoé och samhallets instéllning.
Enligt forfattarna har forskning visat att det finns stora skillnader i vad som motiverar en
individ att paborja och vidmakthalla fysisk aktivitet. Individer ar mer benagna till detta om de
uppfattar att aktiviteten ar halsosam och vélgdrande, njutningsfull och leder till 6kad
kompetens i nagot som individen sjalv vardesatter. Det ar darfor vardefullt att anpassa
motionsprogrammen till varje enskild individ. Vidare &r individer mer benégna att
uppratthalla en fysisk aktivitet om det hojer sjalvfortroendet och samtidigt har minimala
negativa effekter sasom skador, ekonomiska krav och grupptryck. Platsen for den fysiska
aktiviteten ar ocksa betydelsefull, den maste kannas acceptabel och siker samt erbjuda
flexibilitet for individens dagliga schema. Foljsamhet till fysisk aktivitet kan 6ka om de
psykologiska strategierna kompletteras med bel6ningar, t.ex. sa kan arbetsgivaren signalera
stdd for en halsosammare livsstil genom att beldna inskrivningar i arbetsplatshbeldgna

aktivitetsprogram.

1.3.6 Sjuknarvaro

Ett alternativ till sjukfranvaro &r sjuknarvaro, vilket innebér att ga till arbetet trots att man
borde sjukskrivit sig med tanke pa sitt halsotillstand (Aronsson, Gustafsson & Mellner 2009,
s. 3). Att arbeta istallet for att vara franvarande vid sjukdom har visat sig vara associerat med
hog sjukfranvaro (Aronsson, Gustavsson & Dallner 2001, s. 502; Voss, Floderus, &
Diderichsen 2001, s. 178; Bergstrom, Bodin, Aronsson & Josephson 2009, s. 636).

Detta kan vara en foljd av att sjuknarvaro forekommer mer hos de med aterkommande
sjukfranvarotillfallen eller att sjuknarvaron i sig leder till okad sjukdom och darmed
sjukfranvaro (Voss, Floderus, & Diderichsen 2001, s 182). Bergstrém et al. (2009, s. 636)
visar i sin studie att sjuknarvaro ar en riskfaktor for framtida sjukfranvaro i bade kvinno- och
mansdominerade yrken samt i den offentliga sektorn likval som i den privata, vilket tyder pa
att sjuknarvaro ar en generell riskfaktor for sjukfranvaro langre fram i tiden, oavsett vilken

arbetsplats man ar pa.

| rapporten ’Sick but yet at work. An empirical study of sickness presenteeism”, kom
Aronsson, Gustavsson och Dallner (2000) fram till att den hogsta sjuknérvaron finns foér de
som arbetar i sektorer med stora nedskarningar. Forfattarna skriver ocksa att svarigheter att

ersatta en sjukfranvarande okar sannolikheten till sjuknérvaro. Vidare upplever de med hdg
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sjukndrvaro mer och oftare symtom &n de utan sjuknarvaro. Aronson, Gustavson och Mellner
(2009, s. 23) skriver att sjuknarvaro &r starkare korrelerat till ohalsovariabler an vad
sjukfranvaro ar samt att ju mindre ersattlig en individ &r och ju hégre narvarokrav individen
har, desto starkare &r sambandet mellan sjuknarvaro och sjélvskattad hélsa. Detta innebér att
vissa manniskor arbetar i halsotillstand som normalt skulle krava sjukfranvaro for
aterhamtning och pa lang sikt kan bristen pa aterhamtning forvéntas ha effekter for
utvecklingen av allvarliga sjukdomstillstand. Sjukfranvaro och sjuknarvaro har i vid
bemarkelse gemensamma orsaker i form av ohélsa och kan sagas vara 6msesidigt uteslutande
handlingsalternativ vid sjukdom och kapacitetsforlust. Aronsson, Gustavsson och Dallner
(2009, s. 14) menar att den praktiska implikationen av detta &r att forsok att fa ner
sjukfranvaron kan leda till att sjuknérvaron hojs i motsvarande grad och att formodligen inget

darmed &r vunnet ur halsosynpunkt.

Forskningslaget visar att det verkar finnas ett antal generella sjuk- och friskfaktorer i
arbetslivet som ar associerade med sjukfranvaro respektive frisknarvaro. Medarbetarna pa
Foretagets olika enheter har liknande arbetsmiljo, liknande arbetsuppgifter, formodade
liknande arbetskrav samt representerar liknande socioekonomiska grupper. Trots detta, och
trots foretagets imponerande satsning pa friskvard, ser sjukfranvaron olika ut pa de olika
enheterna. De i forskningen ovan identifierade sjuk- respektive friskfaktorerna verkar vara
arbetsplatsspecifika sa till vida att varje arbetsplats maste undersokas enskilt for att soka reda
pa vilka faktorer som finns narvarande pa just den arbetsplatsen samt vilken inverkan

faktorerna har pa dess medarbetare.
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1.4 Syfte och fragestallningar

Syftet med foreliggande studie ar att understka uppfattningar om vad som gor medarbetare
friska respektive sjuka pa Foretagets enhet i Mellansverige, identifiera frisk- respektive

sjukfaktorer samt att forsoka se bakomliggande monster och forklaringar.

Fragestallningarna lyder:

1. Vad tror medarbetarna sjalva ligger till grund for att sjukfranvaron ser ut som den gor
pa enheten?

2. Hur upplever medarbetarna foretagskulturen nér det galler sjukfranvaro, sjuknérvaro
samt nérvarokrav?

3. Vilka monster och forklaringar till upprepad sjukfranvaro respektive hdg frisknarvaro
framtrader utifran medarbetarnas upplevelser och utifran en teoretisk modell, the Job
Demands-Resources (JD-R) Model?

4. Vilken uppfattning har medarbetarna sjalva om sin fysiska aktivitetsniva?

1.5 Teoretiska utgangspunkter

| detta avsnitt gors en presentation av den teoretiska modell som anvénts vid tolkandet av
intervjuerna; the Job Demands-Resources model - JD-R modellen (Demerouti, Bakker,
Nachreiner & Schaufeli 2001). Modellen kan anvéndas for att forutse arbetstagares sjukdom
och engagemang, och som en konsekvens dven organisationens prestation. Initialt presenteras
dock tre andra modeller som finns representerade i litteraturen kring arbetsmiljo;
Sjukflexibilitetsmodellen (Johansson och Lundberg 2004), Krav-kontroll modellen (Karasek
1979) och Anstrangnings-beléningsmodellen (Siegrist 1996). Jag har valt att presentera just

dessa totalt fyra modeller da samtliga utgar ifran faktorer som ar paverkbara for arbetsgivaren.

| Sjukflexibilitetsmodellen (Johansson och Lundberg 2004) antas sjukfranvaro orsakas av
manniskors formaga och bristande motivation att arbeta, vilket i sin tur antas paverkas av
forhallanden i och utanfor arbetet. Dessa forhallanden ar fem till antalet; anpassnings-
mojligheter, narvarokrav, franvarokrav, narvaroincitament och franvaroincitament.
Anpassningsmajligheter innebar majligheten att anpassa arbetet efter arbetstagarens formaga.
Néarvarokrav innebar de negativa konsekvenserna av att vara franvarande, t.ex. den

I6neforlust som franvaron innebar. Franvarokrav beskriver de negativa konsekvenserna av att
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narvara pa jobbet, till exempel kanslan av att vara odnskad. Narvaroincitament &r de positiva
konsekvenserna av att narvara, till exempel stimulans i arbetet, och franvaroincitament ar de
positiva konsekvenser det innebar att vara franvarande, som t.ex. att kunna ge omsorg till

anhoriga.

Enligt den i litteraturen vélkénda Krav-kontrollmodellen (Karasek 1979) &r arbetsrelaterad
stress orsakad av en kombination av hoga arbetskrav och lagt beslutsutrymme, d.v.s. lag
kontroll dver arbetsuppgifterna samt hur dessa ska skotas under arbetsdagen (Karasek 1979, s.
289 f.). En basal premiss i modellen ar séledes att de arbetstagare som kan bestamma sjalva
over hur de ska mota hoga krav upplever inte stress sasom arbetsrelaterad angest, halso-
problem, utmattning och otillfredsstallelse. Karasek definierar tre termer i modellen. 1)
Arbetskrav innebér de stressorer som kan finnas i arbetsmiljon och som 6kar arbets-
belastningen, sdsom t.ex. ovantade arbetsuppgifter som maste losas inom en viss tid eller
arbetsrelaterade personliga konflikter. 2) Med arbetskontroll menas i modellen besluts-
utrymme eller handlingsfrihet (autonomi), vilket innebér en kontroll som arbetstagaren kan
utéva i och Gver sitt arbete. 3) Anspanning pa arbetsplatsen innebar den mentala och fysiska
belastning vilka 6kar nar arbetskraven ar héga och beslutsutrymmet/autonomin ar lagt.
Modellen har senare kompletterats med dimensionen socialt stod, vilket kan ddmpa de
negativa effekterna av hog anspanning pa arbetet till foljd av hoga krav och 1&g kontroll
(Johanson & Hall 1988, s. 1341).

En alternativ modell, Anstrangnings-beléningsmodellen (Siegrist 1996), betonar beléningen
snarare an kontrollen éver arbetet. Anstrangnings-beléningsmodellen antar att arbetsrelaterad
stress &r resultatet av en obalans mellan anstrangning och beléning. Anstréangningen kan
komma fran tva olika ursprung — fran den yttre miljon i form av t.ex. arbetskrav, eller fran den
inre, i form av t.ex. motivation hos den enskilda arbetstagaren. Beloningen kan erhallas i form
av lon, status eller uppmuntran. Siegrist (1996, s. 30) menar att mojligheten att erhalla en
yrkes-position, eller status, ar forknippad med aterkommande majligheter till att bidra och att
prestera, att bli belonad eller uppskattad och av att tillhdra en signifikant grupp. Forlust av
statuskontroll hotar en individs sjélvreglerande funktioner eftersom viktiga sociala roller &r i
fara eller forloras. For en stor del av den vuxna populationen innebar yrkesrollen en sadan
socialt viktig position. Hog anstrangningsniva, med en samtidig lag beloningsniva, framkallar
enligt modellen, aterkommande kénslor av hot, ilska, depression och demoralisering, vilket

okar graden av ihallande anspanning som i sin tur ar en bidragande orsak till ohalsa.
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| bade Krav-kontroll och Anstrangnings-beléningsmodellerna antar man att kraven pa arbetet
leder till arbetsrelaterad stress nér sarskilda resurser saknas. Bakker och Demerouti (2007, s.
311) menar att det finns en styrka i dessa tva modeller, som ligger i dess enkelhet. Detta kan
aven ses som en svaghet, enligt Bakker och Demerouti, da den komplexa verkligheten endast
ar reducerad till nagra fa variabler och kritik riktas mot de bada modellerna for att de inte
lamnar utrymme for integration med andra arbetsrelaterade faktorer som kan, och har
befunnits, vara relaterade till halsa och ohalsa. De fragar sig varfor just autonomi och
beldning ses som de viktigaste resurserna samt arbetsbelastning och anstrangning som de
viktigaste kraven i Krav-kontrollmodellen respektive Anstrangnings-beléningsmodellen.
Istallet menar de att olika resurser kan ha foretrade pa olika arbetsplatser och i olika

arbetsmiljoer.

1.5.1 The Job Demands-Resources model

Demerouti et al. (2001) har, med ovanstaende argument i atanke, tagit fram annu en modell,
the Job Demands-Resources model, JD-R modellen, déar antagandet &r att varje yrke har sina
egna speciella riskfaktorer som ar relaterade med stress. Bakker & Demerouti (2007, s. 310)
skriver att tidigare studier fokuserar pa negativa utfallsvariabler sasom utbrandhet, ohalsa och
aterkommande anspanning. JD-R modellen integrerar manga méjliga arbetsférhallanden och
fokuserar pa bade negativa och positiva indikatorer pa arbetstagarens hélsa och valmaende.
Modellen kan darfér anvandas i ett brett spektrum av yrken och arbetsforhallanden samt

anvéndas for att forbattra arbetstagares hélsa och prestation, och inte bara forebygga sjukdom.

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

1. Den viktigaste forutsattningen &r att varje yrke har sina egna riskfaktorer som associeras
med arbetsrelaterad stress, vilka kan klassificeras i tva generella kategorier: arbetskrav och
arbetsresurser. Med arbetskrav avses de fysiska, psykiska, sociala och organisatoriska
aspekter av arbetet som kréver oavbruten fysisk och/eller psykisk anstrangning och &ar darfor
associerat med vissa fysiska och/eller psykiska utgifter. Exempel pa krav kan vara hog
arbetsbelastning, oférdelaktig fysisk arbetsmiljo eller oregelbundna arbetstider. Arbets-
resurser refererar till fysiska, psykiska, sociala och organisatoriska aspekter av arbetet som
a) ar funktionella for att uppna arbetsmal

b) reducerar kraven och de associerade fysiska och psykiska “kostnaderna” och
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c) stimulerar de anstalldas tillvaxt, larande och utveckling
Foljaktligen ar resurserna inte bara nddvandiga for att ta hand om arbetskrav, de ar aven

viktiga i sig sjalva eftersom de ar medel for att uppna eller skydda andra vardefulla resurser.

2. En andra forutséttning i JD-R modellen &r att tva underliggande, psykologiska processer
spelar en viktig roll i utvecklandet av arbetsrelaterad stress och motivation. Den forsta,
halsonedsattningsprocessen, foreslar att kravande arbeten eller arbeten med kroniska krav
reducerar arbetstagarens mentala och fysiska resurser. Detta kan leda till en utarmning av
energin och dérmed till hdlsoproblem. Den andra processen, motivationsprocessen, &r som
namnet indikerar motiverande till naturen. Har antas det att arbetsresurser, sasom trivsel pa
arbetet och stod fran chefer, har en motiverande potential och leder till hogt engagemang, laga
nivaer av cynism och utmarkta prestationer. Arbetsresurserna fyller basala manskliga behov
sasom behovet av autonomi, kompetens och sammanhang. Narvaron av arbetsresurser leder

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

3. Bakker och Demerouti (2007, s. 314) framfor, som en tredje forutséttning i JD-R modellen,
att interaktionen mellan krav och resurser &r viktigt for utvecklandet av arbetsrelaterad stress
och motivation. I begreppet arbetsresurser ligger antagandet att resurserna kan “buffra” eller
dampa kravens inverkan pa arbetsrelaterad stress. Denna dampande roll som resurserna antas
ha pa kraven, ligger i linje med Krav-kontrollmodellen (Karasek 1979) och Anstrangnings-
beloningsmodellen (Siegrist 1996). Karasek antar att kontroll 6ver arbetsuppgiften (autonomi)
kan dampa den inverkan som hdg arbetsbelastning har pa arbetsrelaterad stress och Siegrist
gor antagandet att beléning kan minska de ogynnsamma effekterna av stor anstrangning. JD-
R modellen utvidgar synen pa den ddmpande rollen som arbetsresurserna anses ha och
foreslar att olika typer av arbetskrav och arbetsresurser kan samverka for att forespa

arbetsrelaterad stress.

4. Det fjarde, och nyaste bidraget till JD-R modellen, representerar den sa kallade coping-
hypotesen, vilket innebdr att arbetsresurser har en inverkan pa motivation och arbets-
engagemang speciellt nar arbetskraven ar hoga. Mycket tyder pa att arbetsresurser, sasom
mojligheter till larande, autonomi, stod fran medarbetare m.m., forutspar gladje infor
arbetsuppgiften och engagemang i organisationen samt vinner sin motivationspotential i

synnerhet nar arbetstagarna konfronteras med hdga arbetskrav. Coping-hypotesen foreslar att
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under stressiga forhallanden ar det mer troligt att individen anvéander resurserna som en

copingmekanism eller som en handling att reducera stressen.

Mentala

Kénslomassiga Arbetskrav ——— Belastning

Fysiska 1‘ 1‘

Med flera Organisa-
tionens

Support v v / utfall

Autonomi Arbetsresurser ——— Motivation

Feedback

Med flera

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

En central grundsats i JD-R modellen &r, vilket beskrivs ovan, att arbetskrav skapar en
hélsonedsattningsprocess medan resurser inducerar en motivationsprocess (Schaufeli, Bakker,
& van Rhenen 2009, s. 894). Nar kraven stiger uppstar avvagningsproblem mellan god
prestation och anstrangning och kompensatoriska anstrangningar mobiliseras for att ta hand
om de 6kade kraven med samtidigt bibehallande av prestationsnivan. Denna extra, kompensa-
toriska anstrangning, kostar i fysisk och psykisk energi da en 6kning sker i sympatisk*
aktivitet samt att trotthet och irritabilitet 6kar. Om detta fortgar under en langre tid dréneras
den anstalldes energi vilket kan leda till utmattning, sjukdom och franvaro. Bakker och
Demerouti (2007, s. 316) kom fram till att arbetskraven var de viktigaste bestdmnings-
faktorerna for ohélsa, som i sin tur var relaterat till utbrandhet (h&lsonedsattnings-processen).
Resurserna var de viktigaste prediktorerna for hangivenhet och engagemang i arbetet

(motivationsprocessen), vilket i sin tur var relaterat till féretagets omséttning.

* Sympaticus &r en del av det autonoma nervsystemet som inte stér direkt under viljans inflytande och som
reglerar organismens grundlaggande livsprocesser, t.ex. blodcirkulation, andning, matsmaltning,
amnesomsattning samt aktivitet i vissa kortlar (Nationalencyklopedin)
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Den negativa ytterligheten utbrandhet och den positiva motpolen arbetsengagemang ar tva av
de mest studerade utfallen av JD-R modellen. Schaufeli, Bakker och van Rhenen (2009, s.
908 ff.) har visat att
- arbetskrav och -resurser forutsédger framtida utbrandhet, d.v.s. nar kraven 6kar och
resurserna minskar tenderar férekomsten av utbréandhet att 6ka
- resurser forutsager framtida nivaer av engagemang, d.v.s. ju mer resurser desto hogre
engagemang, aven vid hoga kravnivaer
- utbrandhet forutsager framtida franvaroduration, d.v.s. tidigare utbrandhet forespar
framtida, langre franvaroperioder
- lagt arbetsengagemang forutsager framtida franvarofrekvens, d.v.s. ju mindre
engagemang, desto fler perioder av korttidssjukfranvaro
- hogt arbetsengagemang forutsager framtida 6kning av arbetsresurser vilket i sin tur
leder till ytterligare engagemang

Fynden stodjer att hoga krav, och inte brist pa resurser, ar relaterade till franvaroduration
(langtidssjukskrivning) medan resursbrist, och inte hoga krav, ar relaterat till franvaro-
frekvens (korttidssjukfranvaro). Det &r viktigt att skilja mellan dessa bada matt pa franvaro,
menar Schaufeli, Bakker och van Rhenen (2009, s. 909 f.), da utfallen kommer fran olika
processer: franvaro som ett resultat av arbetsbelastning (halsonedsattningsprocessen) samt
franvaro som ett resultat av bristande motivation (motivationsprocessen). Vidare pratar
forfattarna om en “Healthy worker effect” vilket innebér att valmaende och engagemang
predicerar framtida forstarkning av resurser som i sin tur forstarker engagemanget, d.v.s.

engagemang och resurser forstarker varandra reciprokt.

En praktisk implikation av studien &r, enligt Schaufeli, Bakker och van Rhenen (2009, s. 912),
att olika strategier bor folja for att reducera sjukfranvarons duration och frekvens:
1. Arbetsgivaren bor gora skillnad pa duration och frekvens vid registrering av
sjukfranvaro
2. Nar malsattningen ar att minska sjukfranvarons duration bor de anstélldas ohélsa
minskas och da bland annat genom att minska pa kraven och 6ka resurserna
3. Nar malet istallet ar att minska sjukfranvarofrekvensen bor nivaer av engagemang, de
anstalldas valmaende, framjas, till exempel genom att erbjuda extra arbetsresurser,
vilket kan besta i t.ex. 6kad personalstyrka, 6kat stod fran arbetsledningen eller

atgarder for okad trivsel
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Trots att JD-R modellen har blivit popular bland forskare och trots att manga fynd stodjer
modellens antaganden sa existerar det fortfarande viktiga fragor som ar oldsta (Schaufeli &
Taris 2014, s. 43). Bland annat sa ar modellen deskriptiv och specificerar relationer mellan
variabler utan att bestd med nagra bestamda psykologiska forklaringar, vilket kan ses som en
svaghet. Ytterligare en olost fraga &r vilken roll de personliga resurserna spelar. Vidare kan
distinktionen mellan resurser och krav vara svar att gora; upplever arbetstagaren ett krav eller
brist pa en resurs? Det ar viktigt att sarskilja dessa eftersom krav och resursbrist innebar olika
utfall (se ovan).

Schaufeli och Taris (2014, s. 52) beskriver dven hur andra forskare har anvant JD-R modellen
vid olika undersokningar: bland annat sa har Crawford, LePine och Rich i sin metaanalys fran
2010 skiljt mellan tva olika typer av krav; utmaningar, sasom arbetsborda, tidspress och
ansvar, samt hinder, sasom rollkonflikter eller otydliga roller. De menar att bade utmaningar
och hinder tenderar att vara krdvande men att utmaningarna har potentialen att framja
kontroll, personlig utveckling och framtida vinning, medan hindren kan omintetgtra personlig
utveckling och maluppfyllelse. Detta stodjer den fraga som Schaufeli och Taris (2014, s. 55 f)
belyser; att det ar viktigt att sarskilja mellan krav och resursbrist. Schaufeli och Taris foreslar
darfor att framtida forskning bor fokusera pa utmaningar som ett positivt véarderat krav och

hinder som ett negativt varderat sadant.

| litteraturen finns en méngd andra teorier och modeller som beskriver och &mnar forklara
arbetsrelaterad ohéalsa och sjukfranvaro. De ovan presenterade modellerna utgar framst fran
forhallanden i arbetsmiljon och utelamnar de krav och resurser som individen har utanfor
arbetet, som t.ex. biologiska och familjerelaterade férhallanden m.m. Da foreliggande studie
ar ett led i Foretagets halsoprojekt ar malséttningen att underscka de arbetsrelaterade

forhallanden som fran Foretagets sida ar paverkbara och foranderliga pa arbetsplatsen.

JD-R modellen har anvénts som utgangspunkt i denna studie da den av mig uppfattas bredare
och innefattar fler variabler &n vriga ovan presenterade modeller. Precis som Bakker och
Demerouti (2007) havdar, sa anser jag att det &r en svaghet i de dvriga modellerna att den
komplexa verkligheten endast &r reducerad till nagra fa variabler. Jag haller med Bakker och
Demerouti om att resurserna kan ha en varierande betydelse pa olika arbetsplatser och i olika
arbetsmiljéer samt tillagger att resurser dven har olika betydelse for olika individer. De flesta

arbetsplatsrelaterade forhallanden passar in i JD-R modellen och generellt skulle de 6vriga
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modellernas variabler kunna kategoriseras under resurser respektive krav. Sjukflexiblitets-
modellens handlingsutrymme skulle kunna inféras under resurser (eller brist pa resurser),
likasa skulle Krav-Kontrollmodellens autonomi och Anstrangnings-beléningsmodellens 16n,

status och uppmuntran kunna kategoriseras som resurser eller brist pa sadana.

Vidare fokuserar JD-R modellen pa bade negativa och positiva indikatorer och néjer sig inte
med att forbattra arbetsmiljon och darmed forebygga ohélsa. Istéllet for att utga ifran hur
sjukfranvaron pa arbetsplatserna kan begransas samt vilka faktorer som paverkar hélso-
tillstandet negativt eller hur hélsotillstandet paverkas positivt vid redan nedsatt halsa, gar JD-
R modellen ett steg langre. Den tittar pa hur hélsa och valmaende kan optimeras, hur motiva-
tionsprocessen har formagan att leda arbetstagaren till ett hégt engagemang, laga nivaer av
cynism och utmérkta prestationer vilket, forutom en béttre livskvalitet hos medarbetaren, kan
medfdra att produktionen Okar ytterligare. (Bakker & Demerouti 2007, s. 313)

2 Metod

| féljande kapitel beskrivs de tillvagagangssatt som har anvants for att genomfora studien
utifran de fragestallningar som undersokningen har for avsikt att besvara. Nedan beskrivs
valet av metoder vid datainsamlingen samt de vetenskapliga perspektiv studien utgar ifran.
Urvalet av deltagare samt hur materialet har analyserats askadliggors. Studiens validitet och

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

2.1 Metodval

Malet for manga vetenskapliga aktiviteter ar att forsta och identifiera orsaker och samband for
att man vill fa storre insikt och darmed fa mojlighet 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 ocksa som ett satt att lara kdnna andra manniskors tankar,
erfarenheter, kénslor och férhoppningar (Kvale 1997, s. 13 f.). Intervjun som samtalsmetod &r
ett satt att samla information och 6ka kunskapen inom ett omrade. Dock &r den erhallna
kunskapen inte objektiv utan subjektiv i den mening att den &r mycket beroende av de
intervjuade personerna. Detta ser Kvale som styrkan i den kvalitativa intervjun som

forskningsmetod: att den kan finga en mingd olika personers uppfattningar om ett &mne och
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ge en bild av en mangsidig och kontroversiell médnsklig vérld”. Vidare dr den kunskap som
erhalls ocksa beroende av den person som utfor intervjuerna och det samspel som uppstar

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

Ett syfte med studien ar att undersoka vad som gor medarbetare friska respektive sjuka pa
enheten i Mellansverige samt att identifiera frisk- respektive sjukfaktorer, sett ur
medarbetarnas horisont. En kvalitativ metod har darfor anvants dar jag forsoker fanga hur
medarbetarna pa enheten upplever sin arbetsmiljo och ambitionen &r att lyfta fram deltagarnas

upplevelser och asikter.

2.2 Vetenskapligt perspektiv

Studiens vetenskapliga ansats kan nédrmast beskrivas som fenomenologisk, vilket innebar att
forsok gors att beskriva, tolka innebdrden samt forsta upplevelsen av fenomenet ur individens
synvinkel (Hassmén & Hassmén 2008, s 116). Med det fenomenologiska forhallningssattet
sétts livsvarlden i centrum och den intervjuades upplevelser ar viktiga (Kvale 1997, s. 42).
Forsok gors att inte bara forklara de fenomen som framtréader, utan ocksa pa vilket sétt de
framtréader, och individernas egna perspektiv pa sin varld studeras. Generellt sett innebéar
fenomenologi i kvalitativa studier ett intresse av att forstd fenomen utifran aktorernas egna
perspektiv och beskriva dem som de upplevs av aktorerna i enlighet med antagandet att
verkligheten dr vad manniskor uppfattar att den &r. Kvale menar vidare att forsok gors till
direktbeskrivning av upplevelsen, utan hansyn till upplevelsens ursprung eller orsak. I den

fenomenologiska filosofin ar objektivitet ett uttryck for trohet mot de undersdkta fenomenen.

Den kvalitativa forskningsintervjun har, ur ett fenomenologiskt perspektiv, en enastaende
potential att beskriva den upplevda vardagsvarlden (Kvale 1997, ss. 34-55). Den efterstréavar
forutsattningslosa beskrivningar av livsvirlden och Kvale talar om “livsvérldens foretrdde”
vilket innebdr att "livsvérlden dr varlden sadan den tréffas pa i vardagslivet och erbjuds som
en direkt och omedelbar upplevelse oberoende av och fore nagra forklaringar”. Malet inom
fenomenologin ér ett "viasensskddande” genom att sdka efter fenomenens gemensamma
vasen. En metod for vasensskadning har, enligt Kvale, beskrivits av Husserl (1859-1938) som
’fri variation 1 fantasin” dir man later ett givet fenomen variera fritt i alla mojliga former och

det som forblir konstant &r fenomenets vasen.
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Analytisk induktion

Nar det insamlade materialet anvands som utgangspunkt for att formulera en teori, kallas
processen for induktiv. Nar man istallet utgar fran teorier och testar dem genom att stalla upp
och préva hypoteser pa det empiriska materialet, ar processen deduktiv. Om arbetsprocessen
innehaller en kombination av induktion och deduktion kallas forloppet istéllet for analytisk
induktion. (Watt Boolsen 2007, s. 26) Studiens intervjuer har genomforts och det
transkriberade materialet har initialt analyserats i enlighet med den induktiva processen, d.v.s.
enligt fenomenologin forutsattningslost och med forkunskapen stalld at sidan. Darefter har
materialet analyserats med utgangspunkt i JD-R modellen for att monster och forklaringar ska
trada fram. Av denna anledning anser jag att studien innehaller bade induktion och deduktion

och darfor kan antas vara analytiskt induktiv i sin process.

2.3 Datainsamling

Syftet med de kvalitativa forskningsintervjuerna var att forsta fenomenet ur den intervjuades
eget perspektiv och lyfta fram de sjuk- och friskfaktorer medarbetarna sjélva anser vara
viktiga for sjukfranvaro respektive frisknarvaro. Datainsamlingen har skett dels genom
fokusgrupper och dels genom individuella intervjuer. For att undersoka vilka omraden som
var viktiga for medarbetarna pa enheten i Mellansverige genomfordes initialt tre fokusgrupper
som var 6ppna till sin karaktar. Med dppen intervju menar Halkier (2010, s. 37) att deltagarna
i fokusgruppen sa langt det ar mojligt far vélja vad och hur de ska prata om ett visst amne.
Denna intervjuform lampar sig val for projekt dar fokusgruppen fungerar som en explorativ
dataproduktion infor t.ex. individuella intervjuer, vilket var den initiala ambitionen med
fokusgrupperna i det hér fallet. Dessa genomférdes i mars 2014, under en och samma dag, i
en lokal ndra medarbetarnas arbetsplats. Efter transkribering och en inledande analys av
gruppintervjuerna skapades intervjuguiden till de atta individuella intervjuerna utifran de
omraden som spontant kom upp i fokusgrupperna. Drygt tva veckor senare genomfordes de
individuella intervjuerna under tva dagar, ocksa dessa i den narliggande lokalen intill

arbetsplatsen i Mellansverige.

Fokusgrupperna varade i cirka 60 minuter och varje individuell intervju i 34-53 minuter. Det
avsattes 1,5 timmar for varje intervju och samtliga intervjuer, utom en individuell, ansags
uttdmda och avslutades innan tiden for respektive intervju var slut. Den intervju som var

tvungen att avbrytas inleddes senare an utsatt tid da intervjupersonen var forsenad till motet.
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Trots detta kénde sig intervjupersonen nojd, enligt egen utsago, efter de 38 minuter som

intervjun pagick.

2.4 Urval

Intervjuerna genomfordes under betald arbetstid for att medarbetarna skulle k&nna sig
motiverade att delta. De intervjupersoner som deltagit i studien valdes ut mot bakgrund av ett
intresse av att belysa arbetsmiljo och arbetsvillkor pa olika avdelningar pa Foretaget, detta for
att fa en sa bred bild av medarbetarnas uppfattning av arbetsplatsen som moéjligt. Da manga
avdelningar arbetar i skiftlag och da vikarier maste tas in i produktionen for de som avviker
till intervjuer, utformades ett schema som delgavs personalsamordnaren for att
vikarieanskaffning skulle bli mgjligt. I schemat fanns inga namn, bara antal medarbetare, fran
vilken avdelning samt nar de skulle avvika. Ett stratifierat sSlumpmassigt urval togs fram
genom att de tilltdnkta intervjupersonerna lottades ur de olika avdelningarna och de olika
skiften, med sa stor spridning som majligt. Om nagon tilltankt intervjuperson inte hade
mojlighet eller avstod fran att delta drogs en ny lott fran samma avdelning och skift till dess

att en intervjuperson identifierats.

Totalt har tio avdelningar och skift varit med i lottningen till urvalet, med allt ifran 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 ar tillrackligt stor mellan
avdelningarna och skiften &r risken annars stor att vissa avdelningar eller skift far ett storre
utrymme an andra eller att vissa avdelningar eller skift inte kommer till tals 6verhuvudtaget.
For att olika asikter inom samma avdelning/skift skulle komma fram var ambitionen att antal
deltagare skulle vara proportionellt till antalet medarbetare pa respektive avdelning/skift.
Respondenterna kom att bli bade méan och kvinnor (dock évervagande del man), fran flera
olika avdelningar och fran olika skift. Vidare kom respondenterna att bli medarbetare bade
fran produktionssidan och fran kontoret, bade arbetare och mellanchefer samt bade
kollektivanstallda och tjansteman. Samtliga intervjupersoner har arbetat mer an tio ar inom

Foretaget.

Da respektive deltagares utbildningsniva aldrig togs upp till diskussion &r det i dagslaget inte
mojligt att uttrycka nagot om socioekonomiska skillnader bland intervjupersonerna. Detta var

heller inte intentionen da bedémningen var att de anstallda pa Foretagets olika enheter
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formodas komma fran liknande socioekonomiska grupper och darfor inte var intressant att ta
hansyn till. Dessutom frangicks en ambition att soka svar pa vilka medarbetare som ar mest
frekvent sjukfranvarande och hur de upplever sin arbetsmiljé. Om dessa skillnader i franvaro
kom fram skulle det naturligtvis dven vara intressant att undersoka mer utifran olika

socioekonomiska grupper.

2.4.1 Bortfall

Totalt intervjuades 19 personer, atta personer i individuella intervjuer och elva personer i tre
olika fokusgrupper varav tva grupper bestod av fyra personer och den sista fokusgruppen av
tre personer. Anledningen till att en grupp kom att besta av endast tre personer var att det var
svart att hitta tidpunkter under arbetsdagen som tackte in alla avdelningar och skift och da
tilltanka intervjupersoner tackade nej fanns inga fler att tillgd. Sammanlagt lottades 34
personer ut varav jag inte fick tag pa tre (trots flera paringningar) och hade fel telefonnummer
till tva (trots sokande efter ratt telefonnummer pa olika sétt utan att avsloja deras identitet)
samt tio avbojde att delta av olika anledningar (se tabell 1). Antalet deltagare som intervjuats

kom saledes att bli 19 personer.

Tabell 1. Anledningar till varfor medarbetare avbojt deltagande i studien.
Fick inte tag pa 3
Fel telefonnummer
Ledig/bortrest vid intervjutillféallet
Vill inte

Kan gj

R P O NN

Sjukfranvarande

Under studiens gang valde en deltagare fran en individuell intervju att avsta sin medverkan i
studien och bad darfor att allt material fran denna intervju skulle uteslutas ur den fardiga
rapporten. Detta krav atfoljdes naturligtvis varfor antalet deltagare som bidragit till studiens
resultat kom att bli 18 istéllet for 19.

Den forsta kontakten med de tilltankta intervjupersonerna togs via telefon och da lamnades
samtidigt information om studien, det ndmndes att deltagandet var frivilligt samt att

anonymitet efterstravades. Om ett godkannande att delta gavs skickades informationen ut via
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brev tillsammans med ett samtycke (bil. 2) samt tid och plats for métet. For att fa ett sa stort
deltagande som mdjligt togs en ny telefonkontakt med samtliga deltagare dagen innan

respektive intervju.

Antalet intervjupersoner som ska inga i en studie beror pa undersokningens syfte (Kvale &
Brinkmann 2009, s 129). Ar malet att forstd och beskriva vérlden som den upplevs av en
speciell person racker det med denna enda person. Men om malet ar att belysa likheter och
skillnader inom en grupp eller mellan grupper kan nya intervjuer genomforas tills en méattnad
nas, d.v.s. dar ytterligare intervjuer inte ger ny kunskap. Kvale och Brinkmann anser dock att
manga intervjustudier skulle vunnit pa att ha farre intervjuer dar mer tid dgnats at att
forbereda och analysera dem. Det torde vara vardefullt att sdpass manga som 18 personer har
bidragit till studiens resultat eftersom forklaringar och monster da tydligare kan framtrada,
aven om det inte ar fragan om ett representativt urval. Dessutom okar chanserna att fanga ett
mangsidigt, blandat perspektiv genom utsagor fran medarbetare pa olika positioner. Den
psykosociala miljon kan upplevas olika pa de olika avdelningarna och ett fenomen kan
belysas fran flera olika hall vilket kan ge en dkad forstaelse for fenomenet. Dock kan ett for
stort urval innebéra att det blir svart att gora mer djupgaende tolkningar av intervjuerna, vilket

jag periodvis upplevde under analysens gang.

Det rekommenderade antalet deltagare i fokusgrupper varierar mycket i litteraturen. Halkier
(2010, s. 32) menar att de flesta dock verkar eniga om att gruppstorleken anda betyder ganska
mycket. I en stor grupp riskeras gruppens interaktion att splittras upp i undergrupper som kan
vara svarare att hantera men man far istallet manga olika perspektiv pa samtalsamnet. En
mindre grupp kan med fordel anvédndas om t.ex. amnet for samtalet &r kansligt. Vidare menar
Halkier att det i litteraturen rader enighet om att det maximala antalet deltagare ar tio till tolv

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

Da amnet som diskuterades i fokusgrupperna pa enheten i Mellansverige kan upplevas som
relativt kansligt, ansag jag att mindre grupper ar att foredra sa att alla verkligen kommer till
tals och vagar uttrycka sina asikter. Mindre grupper har dock dven nackdelar, dels &r gruppen
kénsligare for avhopp och dels ar risken att interaktionen inte blir dynamisk nog (Halkier
2010, s 32). Nackdelen med kansligheten vid avhopp forverkligades i och med att den tredje
fokusgruppen kom att besta av endast tre deltagare. Detta kan medfora att respektive

deltagares asikt far ett storre utrymme an om gruppen bestar av fyra deltagare, vilket i sig inte
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behover vara en nackdel. Detta faktum innebar dock att respektive deltagare i de tre
fokusgrupperna inte far lika stort utrymme totalt sett. Nér det galler interaktionen upplevde

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

2.5 Intervjuerna

Samtliga intervjuer genomfordes av mig sjélv, utan medhjalpare eller observatér, och alla

intervjuer bandades med Olympus Digital VVoice Recorder.

2.5.1 Fokusgrupperna

Att intervjua flera deltagare i grupp ar ett alternativ till den kvalitativa, individuella intervjun.
Metoden innebér att en grupp deltagare samtalar och diskuterar runt ett eller ett begransat
antal amnen. Fokusgruppens kénnetecken ar en kombination av gruppinteraktion och ett av
forskaren bestdmt amnesfokus. Denna kombination gor fokusgruppen sarskilt lampad for att
producera empiriska data om sociala gruppers tolkningar, interaktioner och normer. Déremot
ar de mindre lampade for att komma at individers livsvarldar da en enskild deltagare i
fokusgruppen far sagt mycket mindre an den enskilda deltagaren i en individuell intervju.
(Halkier 2010, s 7 ff.)

Syftet med fokusgruppsintervjuerna var i forsta hand att utrona inom vilka omraden de
individuella intervjuerna skulle férmodas réra sig och darmed ligga som underlag for den
intervjuguide som skulle tas fram infor dessa. Jag insag tidigt att fokusgrupperna erbjod en
stor méngd information som jag inte ville exkludera i analysen och rapporten varfor aven
dessa redovisas i resultatdelen, dock for sig och inte tillsammans med resultatet fran de
individuella intervjuerna. Det var viktigt att skilja pa intervjuformerna i resultatpresentationen
da fokusgrupper och individuella intervjuer ger olika typer av information. Fokusgrupperna
gav en mangfacetterad bild av arbetsmiljon med manga starka kanslouttryck medan de
individuella intervjuerna inneholl mindre sadana kansloyttringar. Min upplevelse av
fokusgrupperna &r att deltagarna kan paverka, och i hog grad paverkade, varandra, vilket
bidrar till en starkare och mer kanslofull diskussion. Dock blev svaren djupare och mer

specifika under de individuella intervjuerna.
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Ambitionen under samtliga intervjuer har varit att fanga intervjupersonernas egna perspektiv
varfor jag som intervjuare har stravat efter ett sa 6ppet forhallningssatt som majligt. De
inledande intervjuerna, fokusgrupperna, var strukturerade sa tillvida att intervjun kretsade
endast kring omradet sjukfranvaro/frisknarvaro samt sjuknarvaro. Trost (2011, s 42) menar att
det finns flera betydelser av termen strukturerad och anser att en intervju &r strukturerad om
intervjun ror sig inom ett omrade och intervjuaren vet vad hon ska fraga om. Halkier daremot
(2010, s. 36) pratar om struktur i beméarkelsen detaljerad frageguide och menar att ju fler och
ju mer specifika fragor, desto mer struktur pa intervjun. Enligt Halkiers definition pa struktur
sa var foreliggande studies fokusgrupper ostrukturerade; en forsta fraga stalldes varpa
diskussionen flodade fritt med uppféljning av vissa omraden dar foljdfragor var relevanta for
att fa fordjupad information. Om grupperna inte spontant diskuterade kring sjuknarvaro och
narvarokrav stalldes en fraga om detta samt mot slutet av intervjun stalldes en fraga kring
resurser och friskfaktorer for att fa en sa uttdmmande diskussion som mojligt.

Den 6ppna modellen lampar sig mer for projekt dar fokusgruppen fungerar som en
undersokande forstudie till t.ex. individuella intervjuer (Halkier 2010, s 37). | dessa
sammanhang ar det, enligt Halkier, viktigt att deltagarna far véalja vad de ska sdga och att de
far beratta utifran sina perspektiv vilket medfor att forskaren far mojlighet att lara sig en hel
del nytt inom féltet, vilket var fallet i denna studies fokusgrupper. De individuella
intervjuerna var daremot halvstrukturerade, med ett antal frageomraden och kategorier som

skulle tackas in.

2.5.2 De individuella intervjuerna

Intervjuguiden till de individuella intervjuerna (bil. 3) utformades utifran de tre omraden som
diskuterades i fokusgrupperna; krav, resurser och sjuknérvaro/narvarokrav. Till dessa lades
ytterligare ett omrade om medarbetarnas upplevda fysiska aktivitet in i intervjuguiden, i
enlighet med studiens syfte. De fyra frageomradena kom saledes att bli:

1. Upplevda krav (sjukfaktorer)

2. Upplevda resurser (friskfaktorer)

3. Sjuknarvaro och upplevda narvarokrav

4

Upplevelsen av den egna fysiska aktiviteten
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Vid fokusgruppernas diskussion kring krav och sjukfaktorer framtradde fem kategorier vilka i
intervjuguiden fick utgora delomraden under frigeomradet krav. Dessa kategorier var:

e Stdd uppifran

e Stdd fran medarbetarna

e Fysisk arbetsmiljo

e Stress

e Ovriga krav
Da bedomningen var att stodet uppifran samt fran medarbetarna skulle upplevas som ett
kansligare omrade an évriga, lades dessa tva kategorier sist i den individuella intervjuguiden.
Vid var och en av de ovanstaende fem kategorierna noterades i intervjuguiden ett antal
underkategorier for att tacka in sd mycket som mojligt av det som diskuterades i
fokusgrupperna. Ett exempel pa en underkategori till kategorin évriga krav kom att benamnas
beléningar. Under underkategorin beléningar noterades I6n, andra beloningar samt
utvecklings- och karriarméjligheter, trots att diskussion ej fordes kring annat &n andra
beléningar i fokusgrupperna. Dessa noteringar i intervjuguiden gjordes pa grundval av att 16n
och utvecklings- och karriarmojligheter &r av 6verordnad betydelse i Anstrangnings-
Belonings- modellen (Siegrist 1996). Forutsattningar ar ett annat exempel pa en
underkategori till dvriga krav. Till denna underkategori lades forutsattningar generellt och
autonomi/tillrackliga kunskaper da autonomi ar av 6verordnad betydelse i Krav-
kontrollmodellen (Karasek 1979).

Under sjalva intervjun hade jag som intervjuare tillgang till intervjuguiden men den som blev
intervjuad sdg den inte och kande i forvég heller inte till vilka omraden som skulle behandlas.
Fragor och foljdfragor stélldes utifran guiden men det var intervjupersonen som férde
samtalet och som darmed bestdamde i vilken ordning de olika omradena togs upp. Om
intervjupersonen sjalv spontant borjade med att prata om stodet uppifran eller fran

medarbetarna, sa fortsatte vi naturligtvis samtalet darifran.

Trost (2011, s. 84) havdar att de forsta fragorna man stéller ar avgorande for hur resten av
intervjun kommer att flyta. Den forsta dagens individuella intervjuer startades forsiktigt med
generella fragor om arbetsmiljon och dess inverkan pa medarbetarnas hélsa varpa mer och
mer relevanta fragor om arbetsmiljon pa Foretagets enhet i Mellansverige foljde. Efter de fyra

forsta intervjuerna transkriberades delar av dem infér ndstkommande dags resterande
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intervjuer. Under kvéllens transkriberingar upplevdes det som om vi i stora delar av
intervjuerna pratade i utkanten av de relevanta omradena och hade svart att berora viktiga
fragestéllningar. Jag besl6t darfor att andra den inledande fragan till nastkommande dag for
att snabbare komma in pa de relevanta fragorna. Den inledande fragan dag tva lod darfor:
Vad tror du #r orsaken till att sjukfrénvaron ser ut som den gor pa enheten i Mellansverige?”
Redan under intervjuerna upplevde jag att vi kom in pa de mer kansliga omradena snabbare
och diskussionen blev mer 6ppen och rak. Dock fick jag i slutdnden likartade svar efter de
bada dagarnas intervjuer varfor bedémningen &r att den inledande fragans formulering i detta

fall inte paverkat studiens resultat.

Studiens ambition var initialt att se det positiva och fokusera pa det som gor medarbetare
friska istallet for tvartom. Av den anledningen ville jag borja med det negativa, d.v.s.
sjukfaktorer och krav, for att sedan avsluta med det positiva, friskfaktorer och resurser. Da
manga medarbetare vid tidpunkten for studien upplevde att kraven dvervager dominerades
intervjuerna av de sjukfaktorer som upplevdes. Nar vi sedan kom in pa friskfaktorerna sa
fanns inte sa mycket mer att saga, intervjun kandes mer eller mindre uttémd. Det &r viktigt i
sammanhanget att fundera pa hur utfallet styrs av fragorna och dess inbordes ordning.

2.6 Analys

Enligt Kvale och Brinkkmann (2009, s. 211) pabdrjas analysarbetet redan under den pagaende
intervjun ndr intervjupersonen beskriver sin livsvérld samt eventuellt sjélv upptacker nya
forhallanden och ser nya innebdrder i vad hon upplever. Under intervjun tolkar dven

intervjuaren det som ségs och “sé@nder tillbaka” meningen till intervjupersonen.

Det inledande analysarbetet av intervjuerna paborjades, i enlighet med Kvales beskrivning,
redan under intervjun. Den efterféljande analysen foljde nedanstaende steg:

1. Transkribering
Kodning — med féresatsen att den skulle vara forutsattningslos och teorifri
Kategorisering — begreppsbildning utifran teorin; krav och resurser
Underkategorier

Meningstolkning

I O

Deltagarvalidering
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2.6.1 Transkribering

Alla intervjuer spelades in i sin helhet och noteringar gjordes under fokusgrupperna for att
tydliggéra vem som sagt vad. En fokusgrupp transkriberades infor efterkommande analys, de
andra tva analyserades initialt utifran inspelningen genom kodning och kategorisering, pa
samma satt som den transkriberade fokusgruppen. Detta blev en nédvéandighet da den radande
tidsramen for att ta fram en intervjuguide till de individuella intervjuerna utifran de omraden

som diskuterades i fokusgrupperna, var begransad.

Transkriberingen av en fokusgrupp, vilket beskrivits ovan, och tre individuella intervjuer
utfordes av mig sjalv och de resterande tva fokusgrupperna och fem individuella intervjuerna
transkriberades av ett transkriberingsforetag, detta da tidsatgangen var mycket stor och tiden
inte fanns. Ambitionen fran min sida var att skriva ut intervjuerna ordagrant. Nar de
transkriberade intervjuerna var klara insag jag att de fran transkriberingsforetagets sida inte
var tillrackligt detaljerade varfor jag aterigen lyssnade igenom dem for att atgarda det som var
otillréckligt. Man kan tolka detta som att reliabiliteten inte var tillrdckligt god men efter en
diskussion med foretaget som gjorde transkriberingen framkom att det inte var deras intention
att transkribera ordagrant. Reliabiliteten kan darfor inte diskuteras i detta sammanhang. |
slutanden visade det sig att denna otillrackliga transkribering var av godo da det innebar att
jag fick den djupare inblick som transkriberingen medfor &ven i de intervjuer som forst skrevs

ut pa annat hall.

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
innebér, enligt Kvale och Brinkemann (2009, s. 212), att ett eller flera nyckelord knyts till ett
textsegment vilket underlattar senare identifiering. Kodningen var datastyrd, det vill sdga att
koderna utvecklades under analysens gang och med forforstaelsen lagd at sidan, samt syftade
pa att bryta ner och undersoka data i ett forutsattningslost sokande efter dess innehall.
Harefter skedde en systematisk begreppsbildning utifran teorin och de olika koderna med
sammanhdrande textsegment delades in i tva dvergripande omraden: krav och resurser.

Fragor som stalldes till texten 16d:

”Vad upplevs som ett problem?”’
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”Vad upplevs som positivt?”’

Som ett nasta steg grupperades de kodade textsegmenten under omradet krav in i kategorier
utefter det innehall jag tolkade att de kodade textsegmenten rymde. Data jamfordes hela tiden
i strdvan efter att finna likheter och olikheter. Kategorierna beskriver vilka specifika krav som
intervjupersonerna upplever finns narvarande pa arbetsplatsen. Darefter genomgick
kategorierna inom omradet krav ytterligare en kategorisering dér varje textsegments innehall
under varje kategori delades in i underkategorier. Ett exempel kan tydliggora hur

uppstéllningen kom att se ut:

Overgripande omrade — krav
Kategori — stress
Underkategorier — arbetsbelastning, ojamn niva, hets och konkurrens, for lite rutinerad

personal samt individuella faktorer/erfarenhet

For samtliga kategorier och underkategorier till det évergripande omradet krav, se bil. 4. De
overgripande omradena samt kategorierna under respektive omrade kom att bli desamma for
fokusgrupperna som for de individuella intervjuerna. Underkategorierna daremot, kom att
skilja sig ndgot mellan de bada intervjuformerna da diskussionen fordes ur lite olika
perspektiv. Vidare skapades endast nagra fa kategorier och inga underkategorier till det
overgripande omradet resurser da dessa inte var sa manga att det behdvdes delas upp
ytterligare.

2.6.3 Kategoriseringsregler

Alla kategorier ar skapade utifran den specifika upplevelsen, inte utifran orsaken till
upplevelsen. Sa har t.ex. sagens hets kategoriserats under stress, vilket ar upplevelsen av
problemet, trots att det beror pa sagens hets som i sin tur kanske beror pa nagot helt annat.
Detta da det kan vara svart att avgransa hur langt man ska ga for att hitta orsaken till
upplevelsen av ett problem. Ibland forekommer flera olika kategorier i en och samma mening,
t.ex. ”Det 4r pressat — maste halla undan fran sagen med mindre folk”. Det hir citatet hamnar
under kategorin hog arbetsbelastning (pressat) och inte under brist pa personal, detta beroende

pd i vilket sammanhang citat fallts samt var betoningen i uttrycket ligger. Kategoriseringen
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har alltsa skett utifran de krav som upplevs, inte utifran orsaken till kravet, samt i vilket

sammanhang kravet ndmns.

2.6.4 Meningstolkning

Man kan stélla manga olika fragor till en text dar de olika fragorna leder till olika innebdrder
och tolkningar varfor det ar viktigt att stalla sig fragan vad syftet &r med tolkningen av texten.
Ar det att forsta forfattarens avsedda mening, den mening som texten har for lasaren eller &r
malet att beskriva en bredare tolkning av ett fenomen? Ar det textens bokstav eller dess anda
som ska tolkas? Ar det den uttryckta meningen eller den avsedda meningen som ar det
viktigaste? (Kvale & Brinkmann 2009, s. 227) Med ett fenomenologiskt perspektiv foljer
koncentration pa livsvarlden, 6ppenhet infor den intervjuades upplevelser och prioritering av
exakta beskrivningar (Kvale 1997, s. 54). | foreliggande studie har intervjuns faktiska ord och
den transkriberade textens bokstav tolkats. Jag forsoker formulera vad intervjupersonerna
sjdlva uppfattar som meningen i vad de séger och analysen intar darfor en “sjalv{orstaelsens
tolkningskontext” (Kvale & Brinkmann 2009, s. 230). Da det under vissa intervjuer varit svart
att transkribera ordagrant och urskilja vad som sades, och det torde vara dnda svarare att
uppfatta en underliggande mening &n det uttryckta, sa anser jag att nagon annan tolkning inte

heller ar aktuell.

2.7 Kvalitetskriterier, validitet och reliabilitet

Enligt Justesen & Mik-Meyer (2011, s 32 f.) finns vissa kvalitetskriterier som galler for all
forskning av kvalitativ art och som ar generella vid en kvalitetshedémning. Nagra av dessa
kriterier &r koherens och konsistens, dar koherens innebdar sammanhang, d.v.s. att de enskilda
delarna i en undersdékning hdnger samman, och konsistens innebdr att begrepp, metoder och
teorier anvands pa ett likartat satt genom hela projektet. Bada dessa kriterier hanger samman
med att det inte far finnas nagra motsagelser i undersékningen. Ytterligare ett
kvalitetskriterium som ar viktigt att uppfylla ar det som ofta kallas transparanskriteriet. Detta
kriterium innebdr att det tydligt ska framga vilka val som har gjorts under studiens forlopp,
varfor dessa val gjorts samt vilken betydelse de olika valen har haft for studien och vilka

felkallor som ar forknippade med just dessa val.
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Validitets- och reliabilitetsbegreppen och dess kriterier har framfor allt utvecklats inom den
kvantitativa forskningen och har sitt ursprung i naturvetenskapliga och positivistiska normer.
Strikt objektivitet efterstravas och en ambition finns att reducera den skevhet och inverkan pa
undersokningen som kan komma fran forskaren eller studiedesignen. | kvalitativa
undersdkningar &r det en premiss att kontexten spelar en annan och mer framtradande roll.
Kvalitet maste darfor bedomas utifran om forskaren tagit hansyn till de kontextspecifika
forhallanden som &r av betydelse for undersokningen, d.v.s. de unika forhallanden som varken
kan matas eller reproduceras av andra forskare. | kvalitativa studier har darfor begreppen
validitet och reliabilitet fatt en lite annan betydelse och betydelsen kan variera beroende pa
forskningstradition och perspektiv. En realistiskt inspirerad forskare anser att
forskningskontexten bor ha sa liten betydelse som majligt medan en konstruktivistisk forskare
havdar att kontexten alltid &r betydelsefull varfor forskaren bor ha ett reflekterande
forhallningssatt till detta. Realisten stravar efter att fa fram beskrivningar och analyser som
kan kontrolleras med hjalp av en klart definierad design, t.ex. enkater, medan konstruktivisten
justerar design och intervjuguide under hela forskningsprocessen med hanvisning till att en
kanslighet infor den empiriska varlden maste finnas for att beskrivningar och analyser ska bli
relevanta. En fenomenologiskt inspirerad forskare ligger nagonstans mitt emellan dessa tva
inriktningar. (Justesen & Mik-Meyer 2011, s. 34 f.)

| foreliggande studie har en intervjuguide med 6vergripande omraden att diskutera kring
anvants, vilket har inneburit variationer i foljdfragor och den ordning som omradena
diskuterats. En forutbestamd, generell fraga om sjukfaktorer, inledde de individuella
intervjuerna forsta dagen men denna inledande fraga andrades till den andra dagen da jag
upplevde att det skulle innebéra en rakare dialog. Dock anser jag att resultatet inte paverkats
av denna forandring eftersom jag anser att fragorna blev besvarade pa ett tillfredsstallande satt

under bada dessa dagar, vilket ocksa namnts tidigare.

Funderingar kring validitet, reliabilitet och generaliserbarhet bor 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, fran tematiserings- och planeringsstadiet, under sjalva intervjun till
transkribering och analys varpa en genomtankt valideringsbedomning infér rapporteringen

sker.

35



Intervjuaren sjalv ar forskningsverktyget och maste vara expert bade pa amnet for intervjun
och pa manskligt samspel (Kvale 1997, s. 136). Snabba beslut maste hela tiden fattas, om vad
som skall fragas och hur, vilka svar som skall féljas upp och vilka som inte skall foljas upp
samt vilka svar som skall tolkas och vilka som inte skall tolkas. Detta 1&r man sig bast genom
att intervjua. D& mina erfarenheter av intervjustudier ar begransade genomfordes initialt en
pilotfokusgrupp, bestaende av 4 kvinnliga bekanta, som diskuterade sina respektive
arbetsplatser. Intervjupersonerna skilde sig en hel del fran intervjupersonerna pa enheten i
Mellansverige varfor diskussionen kom att skilja sig innehallsméssigt. Dock fick jag en
mojlighet att agera moderator, stalla foljdfragor och ta beslut i vad som var relevant och vad
som var irrelevant i sammanhanget. Majlighet till en provanalys gavs ocksa i och med denna

pilotintervju.

En fordel med fokusgrupper ligger i deras formaga att producera data om ett fenomen pa ett
relativt lattillgangligt satt och som inte &r sarskilt patrangande for deltagarna. En svarighet
med fokusgrupper ar att den sociala kontrollen kan hindra att alla olikheter och perspektiv
kommer fram. A andra sidan finns ingen garanti for att relevant information kommer fram i
den individuella intervjun heller. (Halkier 2010, s 12 f.) Fokusgrupper kan kombineras med
andra metoder och da gors detta av i huvudsak tre skal. Antingen vill forskaren i) forbéattra
metoderna med hjalp av varandra, ii) fordjupa kunskapsproduktionen eller iii) lata olika
metoder forse projektet med jambordigt datamaterial som kan anvéandas for triangulering.
Framfor allt om man vetenskapsteoretiskt ligger mer at det positivistiska eller realistiska
hallet och man soker 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 d&mne
kan utgdra kontroll av varandras tillforlighet. Ar man konstruktivistiskt lagd kan man
argumentera for att validiteten hos en undersoknings resultat kan 6ka om en kombination av
flera metoder producerar kunskap om ett och samma fenomens olika dimensioner och

tolkningar.

De tre fokusgruppsintervjuerna utférdes under en och samma dag och de 8 individuella
intervjuerna genomfordes under 2 dagar. Att intervjua sa intensivt under sa férhallandevis
kort tid kan vara bade positivt och negativt. Positivt da det ar lattare att halla intervjuerna sa
lika som mdjligt, stalla likartade foljdfragor samt tolka pa samma satt. Negativt da det kan
vara svart att halla koncentrationen uppe under de sista intervjuerna for dagen. Det kan &ven

vara en svaghet att alla intervjuer genomfordes av mig, utan medhjalpare eller observator, da
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den kommunikativa valideringen, med fokus pa intersubjektivitet (Justesen &Mik-meyer,

2010, s. 39) inte gar att bedoma da ingen medhjalpare finns att tillga.

Sexton av de trettiofyra tillfragade tackade nej till att medverka, nio personer kunde av olika
anledningar inte stélla upp och sju personer, som hade mojlighet att narvara, ville inte. Det
faktum att sd manga inte kunde samt inte ville delta i studien paverkar troligtvis inte
validiteten da studiens resultat skildrar, i fenomenologisk anda, intervjupersonernas livsvarld.
Déremot &r 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 paverkar
naturligtvis ocksa resultatet. Detta da miljo och arbetssituationer kan beskrivas utforligare i en
individuell intervju an i en fokusgrupp, dar tre eller fyra personer ska dela pa

diskussionsutrymmet.

Att faststalla en intervjuutskrifts validitet ar en relativt komplicerad fraga. Enligt Kvale och
Brinkmann (2009, s 201) finns ingen sann och objektiv omvandling fran muntlig till skriftlig
form. Istallet bor man fraga sig hur den utskrift ser ut som lampar sig for just mitt
forskningssyfte. DA studien intar ett fenomenologiskt perspektiv transkriberades alla
intervjuer ordagrant infor den resterande analysen. Namnas bor ocksa att transkriberingens
reliabilitet &r beroende av inspelningskvaliteten. Om den inte &r tillrackligt god kan det
medfora att man hor fel eller misstolkar delar av intervjun. Ljudkvaliteten i denna studie kan
anses som tillrackligt god men da flera av intervjupersonerna ar av finsk harkomst, vars tal
har en finsk brytning, var det periodvids mycket svart att urskilja vad som sades. For att
undvika misstolkningar har de episoder dar det varit omojligt att urskilja vad som sades
noterats och uteslutits ur analysen. Dessa episoder ar dock forhallandevis fa och dessutom
utspridda som enstaka meningar eller korta stycken varfor inte resultatet bedéms som
paverkat. Vid presentation av intervjuutdrag i texten har uttalandena omarbetats till
skriftsprak samt korrigerats nagot grammatiskt for att géra texten mer lattlast och atkomlig for

lasaren, men korrigeringen bedoms inte heller ha paverkat studiens resultat.

Kategoriseringen var inte gjord innan intervjuerna genomfordes, dessa vaxte istallet fram
under intervjun, transkriberingen och analysen. Som en konsekvens av detta visade det sig
under analysen att framfor allt en fraga som stalldes inte var specifik nog och inte heller

foljdes upp tillrackligt. Nar diskussion fordes kring miljon pa arbetsplatsen pratade vi om
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arbetsplatsen generellt och inte intervjupersonens specifika avdelning, vilket medfort att
deltagarna har benamnt miljon pa varandras avdelningar. Detta gor att det ar svart att jamfora

arbetsmiljon pa de olika avdelningarna.

For att kategoriseringen skulle bli sa stringent som majligt utfordes proceduren flera ganger,
om och om igen. Efter varje kategorisering jamfordes de olika kategorierna och dess innehall
med tidigare kategoriseringar for att se hur mycket som skiljde. Nar alla kategorier i stort
stamde med foregaende begreppshildning ansags den tillrackligt konsekvent och logisk.

En sista validering utfordes genom att deltagarna har fatt ta del av det materialet fran sin
intervju som skulle komma att inga i rapporten. De har fatt mojlighet att godkanna materialet
infor den muntliga rapporteringen till Foretaget samt infor fardigstéllandet av den skriftliga

rapporten och uppsatsen.

Noteras bor ocksa att samtliga deltagare sjalva har fatt uppskatta sin fysiska aktivitetsgrad
under respektive intervju. Risken med denna typ av retrospektiva fragor &r att minnesproblem
kan leda till att den information som ges inte stdammer (Hassmén och Hassmén 2008, s. 235).
Dessutom riskerar prestigeladdade fragor, sasom fragor om motionsvanor, att leda till
tillrattalagda svar da det foreligger en fara for social onskvardhet (Hassmén och Hassmén
2008, s. 258).

En vanlig fraga som stalls till intervjuundersékningar ar om resultaten ar generaliserbara
(Kvale 1997, s. 210). Det gar inte att uttala sig om hur vanligt forekommande denna studies
resultat ar, d.v.s. det ar inte mojligt att generalisera resultaten, atminstone inte statistiskt. Det
ar intervjupersonernas upplevelser och erfarenheter av arbetsplatsen som studiens resultat
beskriver. Inom fenomenologin & man intresserad av att just beskriva det unika och det
konkreta varfor det & meningslost att arbeta med generaliserbarhetskriterium, sasom realisten
gor (Justesen & Mik-Meyer 2011, s.38 f.). Istéllet pratar Kvale (1997, s. 210) om analytisk
generalisering vilket innebar att forskaren gér en vardering av i vilken man resultaten kan ge
vagledning for andra, likartade situationer. Denna analytiska generalisering bygger pa en
pastaendelogik, d.v.s. en argumentering som bygger pa en teori. Det analytiska
generaliseringsanspraket i det har fallet ligger i de monster och forklaringar som framtratt

utifran de krav och resurser som beskrivs i JD-R modellen
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2.8 Etiska aspekter

Inom forskningen rader tva krav som hela tiden maste vagas mot varandra; forskningskravet
och individskyddskravet (Vetenskapsradet 2002). Forskningskravet innebar att samhéllet och
dess medlemmar har ett krav pa att forskning skall bedrivas, att den inriktas pa véasentliga
fragor och att den haller hog kvalitet. Forskning ar viktigt for att tillgangliga kunskaper ska
utvecklas och férdjupas och metoder ska forbéattras. Individskyddskravet innebar att
samhéllets medlemmar samtidigt har ett berattigat krav pa skydd mot otillborlig insyn i sina
livsforhallanden och de far inte utsattas for psykisk eller fysisk skada, forodmjukelse eller
krankning.

Det grundlaggande individskyddskravet kan askadliggoras i fyra generella huvudkrav vilka
bestar i informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. For
att i denna studie mota dessa huvudkrav delgavs deltagarna information, bade muntligt och
skriftligt, om studiens syfte samt hur resultaten skulle komma att presenteras. De
informerades dven om att deltagandet var frivilligt samt att de nar som helst hade mojlighet
att avbryta sitt deltagande, utan vidare forklaring (informationskravet). Harefter gav samtliga
deltagare sitt samtycke till att medverka (samtyckeskravet). Intervjuerna holls i en lokal i nara
anslutning till arbetsplatsen, detta for att ingen identitet skulle rdjas. Deltagarnas identitet
skyddades dven genom saker hantering av ramaterialet. Inspelningar och évrigt material
kommer att forstoras nar studien &r avslutad och godkand. Vidare har samtliga deltagare haft
mojlighet att lasa igenom sina bidrag till rapporten och paverka sina insatser. Citaten i
rapporten har dven gjorts om nagot, utan att forandra betydelsen av dem, dels for att
materialet ska bli mer lattlast men ocksa for att inte réja nagon identitet
(konfidentialitetskravet). Det insamlade materialet kommer inte att anvéndas for annat
andamal an det forskaren havdar, d.v.s. materialet kommer endast forskaren till del
(nyttjandekravet).

En ambition vid studiens initierande var att titta pa sjukfranvarostatistiken for medarbetarna
pa arbetsplatsen i Mellansverige och darefter vélja ut de 4 mest respektive de 4 minst
sjukfranvarande till de individuella intervjuerna. Pa detta satt skulle en jamforelse av den
upplevda arbetsmiljon kunna goras for att hitta utmarkande faktorer for sjukfranvaro
respektive frisknarvaro. Efter kontakt med bade Etiska Provnings Namnden och

Datainspektionen samt efter diskussion med bade den interna handledaren (fran GIH) och
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externa handledaren (fran Foretaget), valde vi att inte ga vidare med detta. Anledningen var
att Foretaget skulle vara tvungna att lamna ut alla medarbetares sjukfranvarostatistik eftersom
deltagarnas identiteter annars skulle komma fram. Da Foretaget inte ville forlora
medarbetarnas fortroende frangicks denna ambition.

3 Resultat

| féljande avsnitt redovisas intervjuerna, fokusgrupperna for sig och de individuella for sig,
varpa ett avsnitt kring likheter och skillnader i intervjuerna foljer. Efter presentationen av
intervjuerna sker en redovisning av diskussionerna kring sjuknérvaro och narvarokrav varefter
en anknytning till det teoretiska ramverk som genomsyrar studien sker. Under de individuella
intervjuerna diskuterades dven den upplevda fysiska aktiviteten vilket redovisas i slutet av
detta avsnitt. Presentationen nedan sker utefter de frageomraden som har satt sin pragel pa
intervjuerna: i) upplevda krav, ii) upplevda resurser samt iii) sjuknarvaro och upplevda

narvarokrav. Utifran studiens syfte besvaras har den forsta fragestallningen, vilken lyder:

Vad tror medarbetarna sjélva ligger till grund for att sjukfranvaron ser ut som den gor pa

enheten i Mellansverige?

Vid presentationen av fokusgruppernas diskussioner har krav/sjukfaktorer och resurser/
friskfaktorer separerats pa grundval av att diskussionerna fordes mycket kring
krav/sjukfaktorer och gruppdeltagarna var relativt ense i diskussionerna. Vid presentationen
av de individuella intervjuerna redovisas krav och resurser tillsammans eftersom de atta
intervjupersonerna pratade om sina respektive arbetsmiljoer lite olika, dvs

motsatsforhallanden forekom i storre utstrackning an i fokusgruppsintervjuerna.
Olika omraden diskuterades i valdigt varierande omfattning varfor framstéllningen nedan

skiftar i omfang, d.v.s. ju mer diskussion kring ett &mne, desto mer utforligt beskrivs omradet

I presentationen.
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3.1 Fokusgrupperna — krav

Nedan foljer en beskrivning av de tre fokusgruppernas diskussioner kring de krav och
sjukfaktorer som uppfattas pa arbetsplatsen och fokus ligger pa intervjupersonernas
upplevelser av sin livsvérld. Fokusintervjuerna var 6ppna till sin karaktar och den inledande

fragan 16d:

Vad tror ni att det finns for krav/sjukfaktorer pa arbetsplatsen i Mellansverige som bidrar till

att sjukfranvaron kan ¢ka?

Under de tre fokusgruppsintervjuerna samt under den efterféljande analysen utkristalliserades
olika delomraden under det dvergripande omradet krav varpa fyra kategorier samt en kategori

med "ovrigt” framtradde (se fig. 5 nedan).

Stod uppifran
Stod fran medarbetare
Fysisk arbetsmiljo
Stress

Ovriga krav

Fig. 5. Kategorier till det dvergripande omradet krav.

Varje kategori delades sedan in i underkategorier och varje underkategori rymmer
textsegment med ett antal olika inriktningar. Kategorierna och underkategorierna kom sedan
att utgéra stommen i den individuella intervjuguiden, vilket beskrivs mer utforligt i

metoddelen.
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3.1.1 Stod uppifran

Stod uppifran

'
Stod generellt

Feedback och synliga chefer
Individuella samtal
Forstdelse

Deltagande i beslut

Sarbehandling
. J

Fig 6. Underkategorier till kategorin Stod uppifran.

Stod generellt

| den 1:a fokusgruppen pratade deltagarna mycket om stodet uppifran och manga ganger
upplevs ett bristande stod i form av att ledningen inte tar tag i problem som uppstar, att
maskiner som gar sonder inte lagas, att chefer inte lyssnar till medarbetarna samt att man
aldrig fir svar pa de fragor man stiller. "Det hdnder ingenting” var ett utryck som ofta

aterkom.

Deltagare 1: [---] P& sdgen har vi tjatat om att de ska fixa vara maskiner s vi slipper de har bland paketen
men det hdnder ingenting... de bara tjafsar och tjafsar och tjafsar, sen sager de bara nej, det ar ert fel, det
4r ert fel att ni kor sadér... men vad ska vi gora d4, det ir maskinerna det dr fel pa, det &r inte vi sjélva
som gar dit och plockar ner paket, nej det &r maskinerna, sa det ar pa det séttet ocksa. Vi maste ju fa hjalp
fran andra hallet ocksa.

Deltagare 2: Forutsittningar &r bra... bra forutséttningar.

Gruppen framholl att det kostar pengar for foretaget nér ledningen inte tar tag i saker och ting
och “det &r ju inte bra for foretaget”. | sammanhanget namndes en hel del virke som bara star
och blir forstort. Gruppen menade att manga passerar virket varje dag och blir irriterade for att
det inte atgardas. Om virket skulle forsvinna sa skulle man se att saker och ting fungerar,

menade de. Vi pratar men de lyssnar inte”, ansdg gruppen. Man vill att det ska fungera
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bittre men ledningen svarar manga ginger att det “’bara gnills” och d4 kan man ta at sig och

tro att det ar en sjalv det ar fel pa.

Deltagare 2: Jo, men det &r latt for dem och sdga ocksa att nu gnéaller du igen, da blir det ju liksom, da
stannar det ju dér sen... jaha, det dr mig det &r fel pa.

3: Ja, och till slut ndr det inte blir nd't gensvar, da sdger man ingenting utan da blir man tyst... for det
liksom kénns, det kéinns som att det &r ingen id¢ att man séger ninting, for man... ja, det hinder
ingenting.

2: Na... och dé blir man... och mér daligt.

| den 3:e fokusgruppen pratade man ocksa om stodet uppifran, eller bristen pa detta stod.
Aven hir diskuterades att ledningen inte tar tag i problem och att maskiner som gar sénder
inte lagas, att chefer inte lyssnar till medarbetarna samt att man aldrig far svar pa de fragor

man stéller och dven har aterkom uttrycket ”Det hiéinder ingenting”.

Deltagare 1: Dar kan de sitta mote p& méte pd méte men det hander ta mig fan ingenting. Det storsta, som
jag ser det, personligen storsta... for arbetsmiljo och hilsoproblem, det &r sjélva ledningen, for det hander
ta mig fan ingenting. Det snackas vitt och brett men det hadnder ingenting. De tar inte sitt forbannade
ansvar som de ska gora har. Sa ar det bara.

2: Det ar liksom min narmaste chef, han tycker exakt som jag, att om nagonting gar sonder s tar det
alldeles for lang tid forran det hander nagon battring. Det ar mate och méte och méte och diskussion,

alldeles for mycket. Det maste fixas. Inte diskuteras.

Nar gruppen pratade om det daliga underhallet pa maskinerna, att ledningen inte tar tag i
problem och lagar de maskiner som gar sénder, upplevs det som att ledningen tycker att det &r
for kostsamt att kopa in nya maskiner eller delar till den maskin som just gatt sonder. Vidare
fragade sig gruppen vad de forslitningsskador som orsakas av de undermaliga maskinerna
kostar. Ett exempel som namndes ar att truckforaren pa sdgen maste hoppa in och ut ur
maskinen hela tiden, han har varmt inne i trucken men ute kan det vara minus 15 grader pa
vintern. Vidare sade man att stressen i kombination med det daliga underhallet ar livsfarligt.

Dock kan det, trots allt, inte handla om pengar...

Ekonomisk fraga, det kan inte handla om pengar. For skulle det handla om pengar sa skulle de fan se till
att sagen rullade varenda minut. Jag vet inte vad det kan ha kostat idag, sjuttio, attiotusen i timmen, minst,
nér den star still. Bara i rena kostnader. DA ar inte produktionsbortfallet medraknat. D& kanske det handlar

om hundratusen i timmen. Da finns det liksom inga ursakter om det hjalper, det ar bara att se till att ta
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hem om det sé kostar tvdhundratusen. Jag menar, sigen stér i tvd timmar... s har de forlorat de pengarna.

Sa det resonemanget rimmar illa, jag fattar inte, jag forstar det inte.

Gruppen tror att det forr eller senare kommer att handa en tragisk olycka da det hela tiden blir
mer och mer “uppstressat” och underhéllet blir simre och samre. ”De (ledningen) sparar
pengar och dom tar emot applader och allting, sedan &r det vi som blir lidande”. Att man
aldrig far svar pa de fragor man staller &r ett problem, anser deltagarna i grupp 3. Man stéller
en fraga och far till svar att [...] vi ska titta pa det. S& ska de titta pa det i tio 4r”. Det kanske
inte alltid ar fysiska fel att folk ar sjukskrivna, de trottnar helt enkelt, menade en deltagare i
gruppen. En annan deltagare framholl att kommunikationen brister och att det &r battre att fa
ett rakt nej an att fa till svar att ledningen ska titta pa det men sedan sa hér man ingenting,
vilket uppfattas som ett “undanflyende” fran ledningens sida. Vidare diskuterade gruppen vad
som hander nar Foretagets ledning centralt far se denna rapport. Gruppen menade att nar de
laser igenom rapporten och ser allt negativt sa hamnar den langt ner i hdgen och att det vore
onskvart med en aterkoppling om nagra ar for att utvardera vad som atgardats.

Enligt den 3:e fokusgruppen sa har det dven héant att ledningen skyllt ifran sig och “morkat”
nar nagot gatt snett som de sjalva varit ansvariga for. Som exempel namndes en olycka som
hénde vid en maskin som var oregistrerad. Upplevelsen i samband med olyckan var att
ledningen fick brattom att sélja maskinen samt ville att den skadade skulle skriva i rapporten
att olyckan hént vid en annan, registrerad maskin.

Det generella stodet uppifran handlar om att deltagarna i framfor allt fokusgrupp 1 och 3
upplever att det inte hander nagonting, att ledningen inte lyssnar pa medarbetarna, att man
aldrig far svar pa de fragor man staller samt att ledningen skyller ifran sig nar de sjalva bar

ansvaret for nagot som hant.

Feedback och synliga chefer

Den upplevda bristen pa uppmuntran och positiv feedback var ett annat omrade som den 1:a
fokusgruppen pratade om nar stodet uppifran diskuterades. En deltagare ansig att “det ir
trevligt att fi hora na’'n gang: bra jobbat” men att ”det ar inte sa ofta”. En annan deltagare
menade att trots att de tidigare blev basta enheten i koncernen fick de aldrig hora att de gjort
ett bra jobb, de fir aldrig ett ’tack” frén ledningen. Visst, de fick en tirta, men det skulle
betyda sa oerhdrt mycket om nagon chef kunde komma forbi nagon gang och visa lite

uppskattning. ’[---] sen kan nan av cheferna komma och bara, det dar gjorde du bra, da

44



liksom, man kanner sig battre da, varfor kan man inte gora sa oftare? Liksom, du har kampat,
kampat arslet av dig, for att verket ska ga men... fir inte ens tack, liksom det... det skulle

gora s jakla mycket... det dr inte sa svért och sdga... bra”.

| ssmmanhanget ndamndes aven att de hogre cheferna inte ar synliga ute i produktionen. En
deltagare i den 1:a fokusgruppen namnde att arbetstagarna dnskade att &ven den hogsta
ledningen skulle komma ut i produktionen nagon gang och fraga om de behéver hjalp. En
annan deltagare havdade att man bara ser chefen nar det gar daligt men att chefen borde visa
sig regelbundet. ”Det dar &r sa typiskt, en sa’'n dar typisk grej, ser aldrig chefen nar det gar
bra, han ska ju visa sig... kanske varje tisdag, ja, typ regelbundet i varje fall... sd det &r

viktigt att han syns, det dr nog bland det viktigaste av alltihopa, tror jag”.

Den upplevda bristen pa uppmuntran, feedback och information diskuterades dven i
fokusgrupp 3, dar det framhdlls att informationen ar otillracklig och den enda feedback man
far ar om man gor bort sig. Det framholls &ven att de hogre cheferna inte ar synliga ute i
produktionen. Vidare upplevs det som om ledningen tycker att de anstallda ska prestera
maximalt men de far ingen feedback tillbaka och det enda ledningen tittar pa ar hur
produktionen gar. Foretaget skulle fa mycket battre produktionssiffror om de satsade mer pa
att fa personalen att ma bra, och det handlar om mental hélsa, man ska trivas att komma till
jobbet, menade en deltagare. Gruppen ansag att den osamja som upplevs skiftlagen emellan

beror pa ledningens bristande feedback.

Det som jag tycker, just det har som man séger, det blir alltid lite gliringar skiftlagen emellan. Men allt
som 4r lite negativ respons skiftlagen emellan, det tycker jag arbetsledningen far ta pa sig, for det &r de
sjdlva som bygger for det. De bygger for det sjalva. For det finns absolut ingen feedback bakat at nagot
hall. Den enda feedback man far & om du gor bort dig, dé javlar ar de snabba att hacka. Men om du fixar

nagot bra nej, nej, nej, da tittar de bort.

Det ar viktigt att chefen ser medarbetarna, tyckte en deltagare i fokusgrupp 1. Man kan ma bra
med en chef som ser en, man kan véxa av det, om man inte blir sedd sa blir man ju véldigt
mycket sdmre istallet, menade deltagaren. Gruppen var ense om att de upplever att
platschefen inte ser dem. Han hélsar inte ens nar han passerar, framholls det, trots att de halsar

sa far de inget svar tillbaka.
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Individuella samtal
Liksom i fokusgrupp 1 och 3 talade den 2:a fokusgruppen ocksa om kategorin stod uppifran,
men ur ett lite annat perspektiv. De ansag att det ar bra om ledningen har individuella samtal

med medarbetarna sa att &ven de som inte tar sa stor plats i gruppen kan komma till tals.

Om jag skulle vara chef da skulle jag vara valdigt intresserad att ta lite diskussioner med anstallda lite da
och da. Hur man upplever situationen pé jobbet och vad man tycker man skulle kunna géra battre och

smidigare och sa dar... just att ta tag i sjukfrdnvaron. Men pa nagot vis méste man fa alla bekymmer och
asikter att komma fram ocksa. Att de inte bara laggs har inne hela tiden. Man maste ventilera lite asikter,

annars jobbar man bara.

Gruppen pratade ocksa mycket om att cheferna och ledningen skulle kunna ge mer stod till de
medarbetare som ar franvarande genom att ringa till den sjukfranvarande sa att han eller hon

kanner sig behovd. A andra sidan kan en signal fran chefen ge motsatt effekt.

Deltagare 1: [---] Det ar bra om de lite higre upp slar en signal om att komma tillbaka, vi behéver dig. Du
ar duktig. Kanna att man far berém i arbetslivet. Det ar sallan som man far berom i arbetslivet. Det
behdver man.

2: Det dé&r med att ringa, om du & hemma, det kan vara ett tveeggat svérd. Ringer han for mycket och
tjatar pa en och vad héller du p& med egentligen? Du maste vara oerhort forsiktig sa att det hélls pa ratt

niva.

Efter den forsta sjukfranvarodagen ska man som arbetsledare ringa till den franvarande, men
det gors ofta inte, menade man i gruppen. En deltagare i gruppen gjorde gallande att cheferna
dven borde vara lite uppmarksamma nar en medarbetare ar sjukfranvarande, personen kanske

inte alla ganger &r sa sjuk.

Forstaelse

Forstaelsen for arbetet i produktionen samt for hur mycket man har att gora 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 forstaelse fran ledningens sida for att det inte fungerar

och att det ar eftersatt 6verallt, menade gruppen.

Deltagare 1: Framforallt forstaelse for hur mycket man har att gora ibland. De tror att det bara &r att sétta
sig och... &h, det tar bara en timme. Oftast &r det lite mellan de som sdger att det hinner du med, det

hinner du med. De har inte forstaelse att det inte fungerar, det gar inte. Sa ar det eftersatt dverallt [---].
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3: Ja.
2: Det ér verkligen en stor arbets... Det dr darfor det blir stressigt.

Det &r sagt att man ska hjélpas at i man av tid men det upplevs som att ledningen inte forstar
att man inte hinner det, det upplevs som att ledningen tror att ”man bara sitter och lajjar med

den dir maskinen”. Och nar man inte hinner hjalpas at sa blir det en stress i sig, menar

gruppen.

Deltagande i beslut

Ledningen tar bade stora och sma beslut utan att ens tillfraga de anstéllda, framholls det i
fokusgrupp 3. Ett exempel som ndmndes var nér Foretaget tog in en konsult som skulle
forklara for medarbetarna hur de skulle lasta bilarna. Istallet for att ha ett mote déar
chaufforerna diskuterar igenom det hela sa tar man in en konsult som kostar massor med

pengar men som inte har erfarenhet av arbetet, sade man.

Deltagare 1: Istallet for att ha haft ett mote en fredagskvall eller dar alla liksom fatt Gvertid, eller vad som
helst. Vi diskuterar igenom det har vi chaufférer och hur vi loser det har. Ar det fyra chaufforer sa finns
det sakert fyra idéer... Jag tror killarna hade varit sju gdnger mer inspirerade av att fixa till det &n att den
dar kommer och sager, ni ska lasta bil pa tolv minuter.

2: Det blir s& dar i slutdndan &nda att ni fyra sitter.

1: Ja, ja. Vi skiter fullstandigt i dem. Vi gor eget anda for det funkar anda inte.

2: Pengar i sjon.

1: Mycket pengar i sjon.

Ett annat exempel som diskuterades i gruppen var nér de nya truckarna skulle bestéllas.
Medarbetarna fick da ge forslag pa vad de ville ha men man upplever att ledningen inte tagit
hénsyn till det, en “halvstofil” i Stockholm har istallet suttit och bestdmt vilka truckar som
skulle bestéllas. Ytterligare ett exempel som diskuterades var nar justerverket skulle byggas
om da upplevelsen var att ledningen bestamde hur verket skulle se ut utan att ens tillfraga de

som arbetar dar.

Sarbehandling
Enligt deltagarna i fokusgrupp 3 forekommer &ven mobbing och sérbehandling av anstallda

och det upplevs som om ledningen dgnar sig at ’harskarteknik™ och fulspel”. Grupp-
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deltagarna framholl att om man séger vad man tycker sa anser ledningen att man bara gnaller

och ar till besvér, sedan kan det bli personliga forfoljelser.

[---] De forsoker kéra lite harskarsteknik eller vad det kallas for pa fint sprak. De forsoker satta vissa pa
plats och visa de andra att det har fungerar inte. Men det gar inte. De har inte plats nog att géra det. Det
kommer inte att fungera heller. Antingen &r de hart hallna uppifran, vara chefer, eller sa skulle de behgva

satta sig pa skolbénken i ndgra ar hur man behandlar folk.

En utav gruppdeltagarna uttryckte att det nastan kanns som om ledningen letar efter nagra
personer som de kan hacka pa. Inte for att en annan ar berérd men man har fatt den kéanslan.
Till exempel de som sager for mycket... Bara pa ren djavulskap nastan, kiinns det som”.

Nar det galler stodet uppifran pratade dock samtliga i den 3:e fokusgruppen gott om sin allra

nérmaste chef och menade att det &r de hogre cheferna som brister.

3.1.2 Stod frAn medarbetare

Vid diskussionen kring stodet fran medarbetarna framkom att fokusgrupperna upplever att
detta brister pa flera satt. Samarbetet mellan de olika avdelningarna och mellan skiften
uppfattas som otillrackligt, manga tycker att trivseln och stamningen skulle kunna forbéattras
samt att det forekommer alldeles for mycket negativ feedback medarbetare emellan. Vidare
upplevs det som att forstaelsen for varandras arbeten borde forbattras och vi-kénslan inom
foretaget anses som bristfallig. Nedan foljer en sammanstallning av diskussionerna kring de

olika omraden som togs upp i fokusgrupperna.

Stod fran medarbetare

Samarbete, kunskap och forstaelse
Stamning, trivsel och negativ feedback
Vi-kénsla

Fig. 7. Underkategorier till kategorin stod fran medarbetare.
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Samarbete, kunskap och forstaelse

Den 1:a fokusgruppen diskuterade i detta sammanhang framfor allt kring samarbetet mellan
olika avdelningar och sagens olika skift och deltagarna pratade om att samarbetet fungerar bra
pa det ena skiftet men att det ar ett helvete pé det andra”. Det &r sd att man inte mar bra nir
man ar dar. Flera av deltagarna i gruppen gjorde géllande att man pa det ena skiftet hjalps at
sa gott man hinner med att trycka bort ’bonkarna” pa det Gversta paketet. Pa det andra skiftet
daremot, upplevs det som om man “skiter i” att trycka bort ”bonkarna”, vilket medfor att
dessa maste skjutas av och plockas upp manuellt. Detta har deltagarna i fokusgruppen svart
att forsta da det 4r “en arbetskamrat som blir drabbad”. Vidare anser man att det #r ledningen
som inte tar tag i problemet, att ledningen borde prata om hur det fungerar pa de olika

avdelningarna nar samarbetet brister.

[---] Sé tar vi ju av bonkar och sa ska vi plocka upp dem och ateranvanda dem igen... och s finns det en
san dar knapp dar borta som man kan trycka bort bonkarna pa det 6versta paketet sa vi inte far med pa
den har senaste lasthilen, s att vi inte behdver skjuta av dem och plocka upp dem... Ena skiftet, dar ar
det hur bra som helst, dér funkar det att man tar bort, eller ndr man kan, man hinner ju inte jamt, sa ar det
ju. Om man hinner pa varannan sa &r det ju hilften sd mycket for oss liksom... men det funkar inte alls pa
det andra skiftet, dar ar det bara; skiter jag i, och det forstar inte jag. Varfor man ska vara, det &r ju jag
som blir drabbad, det &r ju en arbetskamrat, men det som &r grejen det &r ju att det &r ledningen som inte
tar tag i det. Varfor pratar man inte och sager att sa har fungerar det fér dem som &r dar borta nar du gor
sa hér [...] Det blir ju lattare for alla liksom, det maste ju va information om det hér till alla... det &r
psykologigrejer det dar alltsa.

Om man rakar gora ett misstag som paverkar driften sa kommer vissa medarbetare direkt for
att hjalpa till och ordna upp det som gatt fel, menade man i gruppen. Med andra medarbetare
upplevs det vara “trakigt” da de i sédana situationer bara sitter och véntar pa att den som

orsakat “felet” ska ta reda pa det.

Deltagare 1: [...] man far sjélv fixa till det... om man gjort det, massa javla brador 6verallt och da far
man st sjalv dar och plocka, kan ta en timme, likforbannat far man sta sjalv, bara for att liksom.

3: Jaha, nu fick han, nu far han lara sig, nu gor han inte fel nésta gang, fast man kanske gér samma sak
igen for att det &r ingen som visat hur man skulle gora.

2: DA 4r det ju en typ utav ledningsfel det dar.

De som jobbar pa justerverket klagar pa de som ar pa sagavdelningen for att de inte plockar ur

strolass med fel dimension, upplever man i den 1:a fokusgruppen. Vidare upplevs det som att
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sagen, a andra sidan, klagar pa justerverket for att de gnaller s mycket nar sagavdelningen
inte hinner plocka ur de lass som ar fel, ty da blir det fackstopp och det uttrycks missnoje ver
att det “inte kors kubik”. Nar gruppen diskuterade kring kunskapen och forstaelsen for

varandras arbete framholls att dven detta brister.

Deltagare 3: [---] det blir liksom, det &r liksom lite lite forstaelse for varandra, for varandras jobb och vad
man gor och hur, hur det fungerar.
2: Ja, det &r sant, det skulle vara lite mer rundgang kanske, sa att man kommer och hélsar pa varandra sa

man ser nan annan verklighet ocksa.

For att komma till ratta med bristen pa forstaelse for varandras arbeten och
samarbetsproblemen foreslar deltagarna i fokusgrupp 1 nagon typ av teambuilding, med
samarbetsovningar och andra utmaningar. Detta skulle med fordel ske pa arbetstid och alla

avdelningar skulle vara med.

Deltagare 2: [---] och det ar ju praktiskt for d& kan man ju ventilera saker, typ dver en 6l kanske eller nat
sant dar.

3: Ja, men allsta, det kanske man kan ta sjdlv d& men... att man borjar med att man liksom kanske... gor
nanting men att alla ska va med, inte bara formiddagsskift eller eftermiddagsskift eller... s att... alla...
ja, men sa att det hdnder nanting, sé att man fér lite forstaelse for varann, och lite....

2: Lite vi.

3: Ja, lite vi, istallet for dom.

2: Ja, precis, nu ar det dom... och vi.

4: Allra helst det dar med forstéelse....

Gruppen menar att det ar valdigt mycket sagen, och det &r justerverket, och det &r pannan, och
det dr mek, och det dr truckarna. Det upplevs som att man jobbar pa sin "lilla plats” och
“hackar” p4 medarbetarna pa de andra avdelningarna. Nar samarbetet mellan avdelningar och

skift inte fungerar pa ett bra sétt paverkas aven stamningen negativt.

Stamning, trivsel och negativ feedback
Hur stdmningen ar och om man trivs med sina arbetskamrater beror ocksa mycket pa vilket
skift man jobbar med, menade den 1:a fokusgruppen. | det ena av sagens skift ar stamningen

bra medan man hackar mycket pa varandra i det andra.
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Deltagare 1: [---] det beror pa vilket skift det ir... Pa ena skiftet s& kan man liksom tala med vem som
helst och skdmta lite och sant ddr men andra skiftet, da finns det nén enstaka och sen... resten liksom, det
gar knappt och tala med... Sa det ar, det blir s& mycket sa att da vill man ju inte ga hit da.

4: Det kénns ju som dom flesta liksom bara glomt bort det dar med att... att vi har ett mal, att vi ska

jobba, utan nu &r det liksom bara gagagag sa, klaga hir och du gor sé och....

4: Vissa skulle nastan behdva g en kurs och lara sig vad man sager och inte sager, alltsd man kan ju inte
bara, bl4, allting som dyker upp i huvudet utan kanske tanka till lite pa hur det later.
3: Alltsé det r ju inget fel och séga till nén att jag tycker at du gjorde fel... men d& behdver man ju inte

sdga att ”dr du helt dum i huvet, fattar du ingenting”. [---].

Séagavdelningens olika skift diskuterades ocksa i den 2:a fokusgruppen och man pratade om
att det ar en viss skillnad pa “hur folk gar pa skift och hur de bar sig at”. Det upplevs som att
det kan vara valdigt besvarligt att komma in i gruppen pa det ena skiftet och att det &r latt att
hamna lite utanfor, framfor allt om man kommer som icke finsktalande. Senare under
diskussionen, nér deltagarna pratade om stamningen och trivseln i respektive arbetsgrupp pa
sagen och justerverket, framkom det att deltagarna tolkade stamningen i grupperna lite olika
och att det &r lattare att se konflikter nar man kommer utifran. Samtliga deltagare ansag sig ha
en sammansvetsad och valfungerande arbetsgrupp men ndr de pratade om varandras

avdelningar och skift 1t det lite annorlunda:

Deltagare 3: Men det &r mycket schism i det har alltsa, du kanske inte ser det men det ar ju olika
uppfattningar. Det &r béttre att ni drar & samma héll. Ménga ganger s& ser man det lite annorlunda nar
man kommer utifran.

4: Ja, det kanske stammer.

1: Annars &r man van vid situationen.

Aven deltagarna i den 3:e fokusgruppens framholl att sammanhéllningen inom deras

respektive arbetsgrupp ar bra.

Deltagare 3: Jag tycker det ar bra pa den avdelning jag ar pa.
2: Det ar bra ocksa. Jag kan inte sdga ndgonting negativt.

1: Nej, inte jag heller. De star infor samma problem som man sjalv gor.

Vidare kan det bli ett jakla liv’ om man gor ett litet misstag, menade en deltagare i den 1:a

fokusgruppen. Om fel person ér 1 narheten “’blir det rakt 6ver radion...”.
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Deltagare 1: Det kan bli ett riktigt jakla liv om det, om man gor ett litet misstag, om fel person ar i
narheten da blir det rakt 6ver radion och det &r... det ér fel, det dr felet och han gor alltid sa. ..

Annika: Ar det medarbetare eller chefer?

Flera deltagare, i mun pa varandra: [...] det ir medarbetare, sé ir det

Annika: Fran samma avdelning?

3:Ja

2: Det géller att vara tuff, det ar som ett fotbollslag det dar, man ska ta skit och ge skit men jag tycker det
ar s& mycket onddigt...

4: Jo, men det &r ju det.

Nar den 3:e fokusgruppen pratade om stodet fran medarbetarna, stimningen och trivseln s&
betonades det att foretaget tidigare anordnade sammankomster da medarbetarna gjorde saker
tillsammans och att man da dven fick lov att ta med sina respektive men att ’nu &r allt san’t
borta”. Nu hélls det i och for sig sommar- och julfester men manga véljer att inte ga dit

dverhuvudtaget.

Deltagare 1: Nu har de sommarfest, men det &r ocksa sa infekterat nu att det inte &r manga som gar.
3: Det kénns som att julfesten &r som en tickande bomb.
1: Ja, ja. Det &r det. Det ar bara frdga om vem som exploderar. Det &r darfor det &r manga som drar efter

maten bara. Man ar bara dar det som ar nédvandigt.

| den 2:a fokusgruppen pratade man om stamning och trivsel ur ett lite annat perspektiv.
Deltagarna menade att sjukfranvaron kanske inte bara beror pa luften och stressen och att man
inte heller blir sjukskriven “bara for att man har daliga chefer, sa det maste bero pa nagot
annat, det kan inte bero pa vem som sitter pa kontoret”. | gruppen diskuterade man utifran
olika personligheter, att en del personer tar for sig och tar stor plats medan andra &r mer
tystlatna och att det ar latt att vissa hamnar lite utanfor. Stamningen pa arbetsplatsen har en
stor inverkan pa om man véljer att stanna hemma eller inte vid sjukdom, ansag gruppen. Har
man bra stamning och allt ar frid och fr6jd pa jobbet sa kan man ga dit trots att man ar lite

halvkrasslig.

Deltagare 1: Vissa de tar stor plats. De andra ar lite mer blyga och de térs kanske inte ta for sig. Da
hamnar man automatiskt lite utanfér och kénner sig kanske néstan mobbad. Man kanske inte kan prata for
sig.

2: Det galler att fa, vad ska jag sdga, personligheter som funkar ihop.

1:[...] de som pratar de far 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 utanférskapet,
forbattra stamningen och skapa mer vi-kénsla. En deltagare ansag att det &r bra att komma tio
minuter innan arbetet borjar sa att man hinner ta en kopp kaffe och diskutera lite istallet for att
komma inrusande i sista minuten, ty da blir ganget inte sammansvetsat. Man diskuterade aven
att den grupp som arbetar tillsammans gér ndgonting ihop som svetsar samman. Dock verkar
man dverens om att det dr en svar not att kndcka... ”Visst har det ocksa med att gora att den
grupp som arbetar tillsammans gor nagonting tillsammans, som svetsar samman. Sedan exakt
vad man ska gora det vet jag inte. Det &r nog valdigt svart att hitta ndgonting som alla tycker
4r bra”. Det framholls ocksa i gruppen att det oftast &r den som hamnat utanfor som stannar

hemma och déarmed uteblir en del av den 6nskade effekten.

Vi-kénsla

Vi-kénslan upplevs som valdigt stark inom respektive avdelning, men vi-kdnslan inom
foretaget brister rejalt, framholl deltagarna i den 1:a fokusgruppen. Det paverkar samarbetet
mellan avdelningarna samt trivseln och stdmningen. En deltagare uttryckte att man k&nner sig
som en “utboling” ndr man kommer till en annan avdelning, trots att man kénner folket dir.
En annan deltagare menade att det marks tydligt nar foretaget gar pa t.ex. ett julbord, da sitter
sagen pa ett stalle, justerverket pa ett annat stélle, kontoret sitter for sig ’[...] fast vi 4&r samma
foretag... och ska jobba mot samma mal, och uppna bra resultat”. Det upplevs som om det

inte ar ett foretag eller som att det ar “ett féretag men olika... lag”.
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3.1.3 Fysisk arbetsmiljo

Manga deltagare i fokusgrupperna upplever att den fysiska arbetsmiljon brister pa flera sétt.
Nedan foljer en redovisning av de omraden som kom upp under diskussionerna kring den

fysiska arbetsmiljon.

Krav l
A

Fysisk arbetsmiljo

Luft och buller
Arbetssituationen
Utrustning, lokaler och underhall

Fig. 8. Underkategorier till kategorin fysisk arbetsmiljo.

Luft och buller

Inne pa sjalva sagavdelningen &r det fruktansvart dammigt och skitigt, ansag de flesta
deltagare i samtliga grupper, och man upplever att det ar valdigt daligt klimat. Sa har lat delar
av diskussionen kring den fysiska arbetsmiljon i fokusgrupp 3: ”’Och sedan miljon inomhus,
som pa sagen, det ar dammigt”(deltagare 3). »Jo, det ar valdigt daligt klimat, det ar sd mycket
damm och oljor” (2). Och sa hér sade en deltagare i fokusgrupp 2: ”Anledningen till att man
ar sjuk ar luften och det &r viktigt. Jag tycker det gor mycket. Manga har lite svart att andas
som jag vet”. Enligt en annan deltagare i den 2:a fokusgruppen sitter dar en flakt med stora
ror och det har sakert limmats fast en hel del smuts dar som maste tas bort, men det kostar
pengar. Det dr gjort en gang for lange sedan, nu &r det brist pa underhall, framholl ytterligare

en deltagare.

Tva av fokusgrupperna diskuterade ljudnivan och ansag att det ar ganska bullrigt och da

framfor allt pa sagavdelningen.
Arbetssituationen

En del av deltagarna framholl att det inte bara &r luften utan sjélva arbetssituationen som ar

samre pa sagen an pa justerverket. Pa den sistnamnda avdelningen har man rundgang vilket ar
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bade lindrigt och skonsamt da man hela tiden far réra pa sig. Pa sagen blir det mer
stillasittande vid stationerna, man sitter i en halvtimme pa varje plats och sedan har man en
liten paus. Vissa deltagare upplever att man blir stillasittande och kommer inte upp nar man
arbetar inne pa sagen, medan andra deltagare upplever att man pa sagen maste véanda och
vrida och gora saker och sta hela tiden”. Ytterligare en orsak till sjukfrdnvaro som nimndes i

en av grupperna var det monotona arbetet pa sagavdelningen.

Utrustning, lokaler och underhall

| fokusgrupp 3 pratade man om de ojamna underlagen dar truckférarna kor och att det skulle
innebara friskare personal om dessa forbattrades. | flera grupper diskuterades upplevelsen av
att underhallet av utrustningen brister och ar eftersatt vilket medfor forslitningsskador fér de
som arbetar med maskinerna. ... det dr sé javla daligt underhall s det &r livsfarligt”, sade
man i fokusgrupp 3 och i fokusgrupp 1 sade en av deltagarna [---] det &r kul om saker och
ting funkar nar man kommer hit for da blir det ju lite lattare, da kanske dom har glada dagarna
ar lite fler... eller mycket fler [---]”. En fokusgrupp pratade om de eftersatta lokalerna, att
maskinerna byts ut men att personalutrymmena ar lika skitiga nu som for tio ar sedan och att
dessa borde fraschas upp. Dessutom nedprioriteras stadningen vilket medfoér att det blir an

mer damm i lokalerna, framholls det.

3.1.4 Stress

Arbetsmiljon upplevs som stressig, vilket diskuterades i samtliga fokusgrupper.

Krav

Stress

Arbetsbelastning
Individuella faktorer, erfarenhet

Fig. 9. Underkategorier till kategorin stress.
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Arbetsbelastning

| fokusgrupp 1 uttryckte deltagarna att arbetshelastningen har okat, justerverket har inte ndgon
avl6sning utan har bara en kvarts rast pa formiddagen och en kvart pa eftermiddagen som
avlastar. | gruppen pratade man ocksa om truckfdérarnas stress, vilken upplevs som periodvis

hog.

Deltagarel: Det kan vara nan speciell kérning som bara... & man pa fel stélle da gar det liksom fort, ingen
paus alls, sé det...

3: Det &r knappt s& man hinner ga pa toaletten liksom [...]

Annika: Ar det sa ofta?

1: Ja, det hiander vil... varannan vecka ar det sddana korningar, det gér liksom runt i typ 2 veckors
perioder... varannan vecka s brukar det vara sddana hir riktiga...

3: Skitkdrningar

2: Sa ar det ju hos mig ocksg, ibland &r det ju jakligt mycket [...], det ir knappt man hinner téinka, dé blir
det ju liksom tungt, men dndé &r det ju... man har ju rutin s man tanker vil inte att man kan vara hemma
egentligen, det gar bara tungt 4nda... och det kan ju vara sa att det, det blir i alla fall tyngre allting, att
vara dar.

Alla truckforare ska hjalpas at i den man man kan och hinner och ibland fungerar det bra men
ibland hinner man tyvarr inte och da blir det en stress i sig, menade gruppen. | en annan grupp
upplever deltagarna att det dr stressigt da “’det ska vara klart sd fort som mojligt” och att det &r

risk att man skadar sig sjalv och andra pa grund av stressen.

Individuella faktorer, erfarenhet

Stress finns i varje yrke, ansag den 2:a fokusgruppen. Poliserna till exempel, de har en valdigt
hog stressniva. Gruppen framholl att stressen kan upplevas olika beroende pa hur bra skift-
eller arbetslaget fungerar, om laget ar ssmmansvetsat sa hjalps man at nar det strular. Det ar
ocksa valdigt individuellt hur stresstalig man ar, man behover inte bli sjuk pa grund av stress,
tyckte deltagarna i gruppen. Vidare pratade man om att stressnivan dven ar beroende av hur
erfaren medarbetaren &r och att de lite nyare inte klarar av maskinerna lika bra, vilket innebar

att risken for stress okar.

Deltagare 1: Om man har ett sammansvetsat bra gang, arbetslag. Man hjalps at om det blir ndgot struligt,
om du har strul pa strérakningen till exempel, s& kan man kanske hjalpa till att fixa det om du inte vet hur

det fungerar, men om man bara later den personen jakta, jakta, jakta for att sdgen ska ga, sa blir det sakert
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stress. [---]. Det kanske inte gér att siga, jag ar inte expert pd omradet, men alla arbetskamrater har stress,
man behdver inte bli sjuk for det. [---].

3: Vissa &r mer mottagliga for stress. Den som har jobbat har jéttelange, han kan ju allting, han hamnar
inte lika mycket i de situationer dar han behdver bli stressad. Han har varit med om det s& manga ganger.
Men nér det kommer till de lite nyare killarna som inte klarar av maskinerna lika bra, de blir
jattestressade och da blir det bara varre. Sedan om det till exempel hela tiden ar nagot problem som du
maste ga en langre bit for att atgarda, och sen ska du tillbaka, da bygger du pé stressen for att du maste ga
fram och tillbaka och blir irriterad och stressad. Det &r en kedja och det ska ga sa fort som majligt.

1: Jo det &r Klart.

2: Det ar valdigt individuellt. Stresstalig.

Gruppen ansag att stressnivan ar nagot som ledningen kan tala individuellt med sina anstallda

om, da kan de lite mer tystlatna komma fram med sina asikter sa att han eller hon slipper ha

denna ogynnsamt hdga press.

3.1.5 Ovriga krav som upplevs

!
A

Ovriga krav

Organisation/omorganisation
Utbildning
Beldningar

Fig. 10. Underkategorier till kategorin 6vriga krav.

Organisation/omorganisation

Fokusgrupp 3 diskuterade ledningens manga méten och framhéll att det &r viktigare att sitta i
mdten dn att dtgirda det som gatt sonder. "Det dr manga moten, ibland tycker man att det
maste vara mer resultat” och ” Alltsé det tar tio méten... innan det ger resultat” var tva
deltagares asikter som kom fram nar foretagets organisation diskuterades. Vidare diskuterades
antalet chefer och det upplevs som att de ar for manga till antalet. Sa har uttryckte sig en

deltagare: ”’[---] for manga chefer hdr. Det dr ingen som fattar varfor det ska vara sd manga”.
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Under 2012 agde en omorganisation rum da flera av medarbetarna blev uppsagda och det
marks, framholl fokusgrupp 1. Arbetsbelastningen har 6kat och pa justerverket har man inga
avlosare langre. Manga som blev uppsagda har blivit ateranstallda igen och det upplevs inte
alltid sa positivt... ”Och jag menar jag tycker inte att det dr vérldens roligaste, att ha varit
anstdlld, vart uppsagd och har precis blivit ateranstilld igen... jag tycker inte att det véarldens

kul att ga till jobbet varje dag...”

Utbildning

Det uppfattas ibland som att ledningen koper in nya maskiner men utbildar inte personalen i
hur dessa ska hanteras och eftersom allt gar sa fort sa hinner vissa stationer inte lara sig
riktigt. Detta skapar en inre stress eftersom man da inte hanger med, menade den 2:a

fokusgruppen.

Deltagare 3: Men det kan ju vara s& att om det r ndnting som du inte klarar av. Vet du inte riktigt, s& blir
du osaker, da skapar det en stress inom dig. D& &r det s, att om du har rotation dér du inte kan en viss
maskin sa kan du ju fa stress p& grund av det ocksa.

1: Det bygger pa att man inte hinger med.

3: Ja exakt. Vad fan gor du, kan du inte kora fortare? Och sedan blir det lite schismer i luften ocksé och
det blir lite osdmja.

2: Ja, s& ar det. Det gar jattedaligt. Det vaxer.

1: Det kan inte vara roligt att ga till jobbet om du inte kan det jobbet. Det &r sékert motbjudande om du

inte riktigt fatt lara dig jobbet du ska gora.

Samtliga deltagare i gruppen holl med om att utbildning &r mycket viktigt. Aven i den 3:e

fokusgruppen framholls upplevelsen av att man maste lara sig allt sjalv.

Bel6ningar
| den 1:a fokusgruppen diskuterades olika former av beléningar och gruppen uppskattade
mycket den teaterresa till Stockholm som medarbetarna tidigare fick for att de kdrde bra

under en period.

Deltagare 1: Det skulle inte skada om man fick en liten morot ocksd ndn ging... som vi fick, var det tvd
ar sen, den dar teaterresan... da skulle vi kéra... s& och s mycket, bide justerverket och pa sagen, da fick
vi en teaterresa till Stockholm, men det var liksom, det var liksom en morot, men det behdver ju inte vara
sa stort, men det dar var jakligt dyrt.

3: Ja, ja, och det var jattetrevligt [...].
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1: Skulle vara ndgon smérgéstarta, nd'n ute... liksom matkvill ndgonstans.

Gruppen ansag dock att det inte behdver vara sa stort som en resa till Stockholm. Det racker

med en matkvéll nagonstans, ga och bowla... det enklaste kanske ar det bésta.

En grupp namnde den egna livsstilen som den kanske viktigaste orsaken till sjukfranvaro. Sa
hér sade en deltagare i fokusgrupp 2: ”Nummer ett &r den egna livsstilen. Sedan &r det val allt

runtomkring inne pa fabriken”.

Da den inledande fragan var riktad mot hela arbetsplatsen, inte hur deltagarna upplevde
arbetsmiljon pa just sin avdelning, samt att manga arbetar pa flera olika avdelningar, ar
resultaten redovisade tillsammans och inte avdelningsvis. Alla uttalanden har saledes

sammanfogats da t.ex. d&ven de pa kontoret har uttalat sig om t.ex. luften pa sadgavdelningen.

3.2 Fokusgrupperna —resurser

En resurs refererar, enligt JD-R modellen, till de olika aspekter av arbetet som &r gynnsamma
for arbetstagaren och dennes hélsa. For en mer utforlig beskrivning, se kapitlet om teoretiska
utgangspunkter. Trots att resurser och friskfaktorer spontant diskuterades stalldes

nedanstaende fraga nar diskussionen kring krav och sjukfaktorer kandes uttomd:

Vad finns det for resurser pa arbetsplatsen, ndgonting som ar bra, som skulle kunna medféra

att man faktiskt haller sig friskare?

De resurser/friskfaktorer som framkom i fokusgrupperna har delats in i féljande kategorier:

Resurser I

Stod
Ovriga resurser

Fig. 11. Kategorier till det 6vergripande omradet Resurser.
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Sa har lat delar av diskussionen kring resurser och friskfaktorer i den 1:a fokusgruppen:

Deltagare 3: Jag tror att... om man satsade lite grann pa ett storre gym eller nat, alltsé att man satsade lite
pengar istillet for att dra in, sa far man tillbaka det med mindre sjukfranvaro. Men fler av dom hir... att
man blir sedd, att man mérker att man far gora sig hord. .. det minskar ju sjukfrdnvaron och dé blir det ju
mer pengar i budgeten istallet, och da kan man kanske satsa det och det gor ju att man trivs anda bttre.
2: Ja, det &r sant.

3: Att man liksom far igen det pa att narvaron, frisk... nirvaron blir hogre.

De tva deltagarna i fokusgrupp 1 pratar om att sjuknarvaron skulle bli hogre om ledningen

satsade pengar istallet for att skéra ner, d.v.s. om resurserna 0kades istéllet for minskades.

3.2.1 Stod

Tva av deltagarna i fokusgrupp 3 framholl att den nya skiftledaren, han &r bra och han hjalper
till ndr det behovs och samtliga tre deltagare i gruppen ar ngjda med sin ndrmaste chef. | den

2:a fokusgruppen betonades att det viktigaste ar trivseln och att man har trevligt pa jobbet.

Deltagare 3: Det & nummer ett. Om man trivs pa 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 javla snack om hur kul det var.

1: De som varit dar.

3: Men alla har ju inte tid och de har mycket annat att gora pa sin lediga tid.

Vidare framholl alla fyra deltagare i fokusgrupp 2 att deras arbetsgrupp éar ett tight,
sammansvetsat gang. Aven i den 3:e fokusgruppen pratade man om trivseln medarbetarna
emellan och da ansag gruppen att ”galghumorn”, att man skiimtar sinsemellan inom skiftet, ir
det som gor att man trivs. ”Sa mycket som gor det friskare har, det ser inte jag, det finns inte
sa mycket, det ar arbetskamraterna, man trivs med arbetskamraterna, det ar det”. Trots de
upplevda kraven och bristen pa stod sa menade de flesta deltagare i grupperna att de trivs med
sina arbetskamrater. Man pratade ocksa valdigt positivt om att man aterfatt matrasten for da
kan man spela kort, skratta och ha trevligt tillsammans.

3.2.2 Ovriga resurser

| den 2:a fokusgruppen framholls att arbetsmiljon pa justerverket har blivit mycket béttre

sedan ombyggnaden och att det #r dirfor de inte har ndgon sjukfranvaro dir. ”Pa gamla
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verket, nér vi sorterade manuellt och man skulle sitta stilla och koncentrera sig i en
halvtimme, det var inte roligt, och nu nér vi har en dator som sorterar, det ar sadan stor
skillnad, mycket lattsammare arbetssituation. Oerhort bra pa justerverket for tillfallet. Darfor
ir det nog lite frinvaro”. | den 3:e fokusgruppen var man ocksa positiv till att det byggts ett

nytt justerverk och man var aven valvilligt installda till att de ska fa nya truckar.

| den 1:a fokusgruppen fordes diskussion kring det av Foretaget initierade halsoprojektet och
man menade att ”det var vil inget fel och genomfora den...”, dock ska det vil egentligen ske
en hilsoundersékning varje ar for att “kolla” hur det star till, ansdg gruppen. Man pratade
dven om gymmet som de tidigare fatt, att det &r "helt okay” men att det skulle behova vara
storre och innehalla fler redskap samt att man behdver en genomgang for att minska risken for
skador. En deltagare i gruppen framhivde att ”den dér trisslotten” kan ju vara en liten morot. [
den 3:e fokusgruppen menade man att, forutom nya truckar och nytt justerverk, sa ar det enda

positiva att hela koncernen har valt att satsa pa enheten i Mellansverige.

3.3 Likheter och olikheter i fokusgrupperna

Samtliga grupper pratade om att trivseln &r viktig och att det ar betydelsefullt om ”géanget” pa
avdelningen ar sammansvetsat eller ej. Vidare belyser alla fokusgrupper den dammiga luften
pa sagavdelningen. Alla grupper upplever ocksa att stressen ar htg men en fokusgrupp anser
att medarbetare inte blir sjuka av detta enkom, utan det maste bero pa andra, personliga
faktorer samt hur sammansvetsad arbetsgruppen ar. | tva av fokusgrupperna diskuterades det
bristande stodet fran ledningen och att det inte hander nagonting. Upplevelsen av att de hogre
cheferna inte ar tillrackligt synliga, att positiv feedback och uppmuntran uppifran saknas och
att stamningen bland medarbetarna upplevs som negativ diskuterades ocksa i dessa tva
grupper. Inom tva av fokusgrupperna verkade man vara dverens inom gruppen i de
diskussioner som fordes, inga oenigheter framkom. Detta trots (eller pa grund av) att
deltagarna arbetar pa olika avdelningar. Inom en fokusgrupp, vilkas deltagare ocksa arbetar pa
olika avdelningar, var man dverens om mycket men man var &ven oense om vissa saker. Det
deltagarna i gruppen hade olika asikter om var om det ar bra eller mindre bra om ledningen
ringer och tar ett samtal med en sjukfranvarande samt om hur stimningen och

sammanhallningen inom respektive arbetsgrupp egentligen ar.
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Inom samt mellan fokusgrupperna férekom aven en del motséagelser. | samtliga grupper
pratades det om trivseln — att den har varit battre, att det forekommer negativ kritik, att vissa
klagar pa andras arbete, att vissa tar stor plats och andra hamnar utanfér samt att stamningen
har en stor inverkan pa sjukfranvaron. Samtidigt berattade de allra flesta att de trivs bra pa sin
avdelning. Vidare var alla deltagare i en av grupperna 6verens om att utanforskap kan vara en
orsak till sjukfranvaro pa enheten i Mellansverige, och att aktiviteter som svetsar samman
arbetsgruppen &r bra. Alla i gruppen anser likval att deras respektive arbetsgrupp ar
sammansvetsad och att samarbetet pa respektive avdelning fungerar bra. Och nér de sedan
pratar om varandras arbetsgrupper menar man att schismer visst forekommer men att man

inom arbetsgruppen inte ser det sjalv eftersom man blir van vid det.

3.4 De individuella intervjuerna — krav och resurser

Hér foljer en redovisning av intervjupersonernas berattelser kring betydelsen av de krav och
resurser som de upplever pa arbetsplatsen. Krav och resurser redovisas tillsammans, i motsats
till hur de redovisades for fokusgrupperna, dér de separerades. | redovisningen ar ambitionen
att i sa stor utstrackning som majligt beskriva respektive krav och resurs utifran

medarbetarnas upplevelser av dessa.

Krav och resurser

Stod uppifran

Stod fran medarbetare
Fysisk arbetsmiljo
Stress

Ovriga krav och resurser

Fig. 12. Kategorier till de 6vergripande omradena krav och resurser.

3.4.1 Stod uppifran

Majoriteten av intervjupersonerna var kritiska i nagon bemaérkelse till det stod uppifran som
de upplever att de far. De framholl att stodet brister pa manga plan. Tva av intervjupersonerna

var dock nojda och positivt installda till det stod som de far av de hogre cheferna. Nedan
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exemplifieras underkategorierna till stod uppifran (se fig. 9) och diskussionerna i de olika

intervjuerna beskrivs.

Krav och resurser

Stod uppifran

Stod generellt

Information

Feedback och synliga chefer
Forstaelse

Ovrigt

Fig. 13. Underkategorier till kategorin stod uppifran.

Stod generellt

Nar intervjupersonerna pratade om det bristande stddet och brist pa hjélp uppifran var ett ofta
aterkommande uttryck liksom i fokusgrupperna “det hiinder ingenting”. Manga av
intervjupersonerna var kritiska till hur ledningen hanterar de problem som uppstar. En
intervjuperson menade att finns det bara en vilja fran ledningen sa kan man gdra under. Har &r

nagra citat pa temat stod och hjalp uppifran:

10: [...] sen gnalls det valdigt mycket pa det, det ar ett par stycken som gnaller p& dom andras arbete, ja,
det &r ju valkant sen manga ar tillbaka. [---].

Annika: Har man lyft det hér till ledningen?

10: Ja, o ja, flera ganger men det lyssnas inte, det kanske lyssnas men dom bryr sig inte, for det har inte
hant nanting med det.

11: Vi patalart varje ar (det ojamna underlaget) men sen &r det sa har att asfalteringen som vi vill ha gjord
for truckarna, den gar kanske pé en och en halv till tvd miljoner... det dér fr vi ta nésta ér, och sé har det
vél blivit hal lite hir och var... s& vissa saker utanfor torkarna dar vid sgen och sa vidare, det har vi tjatat

om i tre &r nu.

12: Det ar val ett bra steg den har friskvardsforméanen men jag tror att vara tjansteman maste andra sig lite

i sin syn pa det hela. Det ar de som r stérsta boven just nu.
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13: Manga tycker ju att det hander ingenting. Vi bara jobbar och jobbar. Och vi far inte grejerna fixade
som ska goras.

16: Vi far alltid for det hér att vi har gjort nagot och far problemet darfor vi har gjort fel. Men ibland &r
det maskinen som gor fel, och de forstar inte nar jag forsoker forklara att vi inte gor inte det har felet, det
ar maskinen som gor fel, och d& maste det fixas. [---].

Vissa intervjupersoner anser att de visst far det stod och den hjélp av ledningen som de
behdver, att de far gehor samt att det ar hogt i tak. De som arbetar pa kontoret upplever
generellt sett ett starkare stod uppifran &an 6vriga intervjupersoner. En intervjuperson sager sig
fa det stod han behover men att ”stodet till de andra, det ar inte sa bra”. Nér det géller den
narmaste chefen sa var de flesta dock néjda och ansag att samarbetet med
chefen/samordnaren fungerar bra. Vidare upplevs det initierade Lean-projektet som positivt
och halsoprojektet valkomnas.

Vissa intervjupersoner gor géllande att ledningen skyller ifran sig och det framholls att det
ofta ar cheferna som gjort nagot fel och sen far medarbetarna skulden for att det gar daligt.
’Vid den mesta forstoringen ar det cheferna som har gjort nagot fel, tagit bort ndgon klinga
eller satt dit nagot och kapat ned en massa virke i onddan, sa i flera veckor sa far vi bara virke
som &r 4,8, san’t dar morkar dom direkt. Det ar ju hundratusentals kronor”. Det har dven lackt
olja fran en av truckarna under en period, mycket olja rakt ut pa marken, ca. 100 liter i
veckan, enligt en intervjuperson. | detta sammanhang upplevs det som att cheferna har vetat

om det men inte atgardat problemet, utan istéllet skyllt ifran sig.

De flesta intervjupersonerna upplever att cheferna inte ar eniga och att de inte drar t samma
hall. En intervjuperson sdger att cheferna pa sagavdelningen och verkstaden maste samarbeta
men annars ar det inget samarbete alls mellan cheferna, férutom att man sitter i samma méten.
”Man drar lite at olika hall istallet”, upplever en intervjuperson. S har uttrycker sig en annan
intervjuperson: “[---] Dom flesta som &r chefer, dom har varit dar vi har varit sa att dom borde
ju..., dom flesta som &r ddr har héllit pd med lagidrotter och allting, sa dom borde ju veta att
vi ska dra at ett hall, annars blir det bara skit”. Flera intervjupersoner upplever att
arbetsgivaren kraver for mycket, maskinerna fungerar inte men de séger anda att man ska
gora “det hir och det hir”. Folk blir stressade och forsoker gora sitt basta, men det gar inte.

Ledningen sager att de inte krdver men de anstéllda ké&nner i alla fall vissa krav och det enda
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man pratar om, det ar ”kubik”. Det ska presteras maximalt och intervjupersonerna pratar om

att farten okas hela tiden och till slut gar maskinerna sonder.

Det generella stodet uppifran handlar om stod och hjélp, upplevelse av att det inte hander
nagonting, att ledningen inte lyssnar pa medarbetarna, att Lean- och halsoprojektet upplevs
positivt, att ledningen skyller ifran sig nar de sjéalva bar ansvaret for nagot som hant, att
cheferna inte ar eniga och att de drar at litet olika hall samt att ledningen kréaver for mycket av

medarbetarna.

Information

Majoriteten av de intervjuade anser att informationsflodet inte fungerar som det borde. Vissa
skulle vilja ha mer information, andra tycker att den kommer alldeles for sent och skulle vilja
ha informationen lite snabbare.  [...] man far nastan reda pa vad som ska investeras nar
produkten &r pa plats, det ar nastan sa det ar”. En intervjuperson upplever att ledningen inte
ger raka och tydliga besked och en annan menar att information gar férlorad om den ska ga
genom mellancheferna, att det &r battre att de hdgre cheferna informerar direkt. Asikter finns
dven om informationen gillande uppdateringar i det ”nya” datasystemet: [...] sen kan vi ju
tycka att det ar ett lite konstigt system som &r upplagt for det finns liksom ingen
instruktionsbok och det &r lite konstigt, de kan gora uppdateringar men vi vet inte vad det &r

for uppdateringar och om vi har nan nytta av dom och lite sa dér [...]".

Nagra av intervjupersonerna diskuterade de informationskallor som finns; intranatet och den
tidning koncernen ger ut. Vissa var positiva och menade att man far den information som
behdvs och att det finns information att fa pa intranatet. Andra var mer negativa och sade att
det ar svart att hinna ta till sig det som star pa intranatet eller att det skrivs alldeles for lite om

enheten i Mellansverige i koncernens tidning.

[---] Vi har ju det hér tidningen, det star aldrig ndnting om enheten i Mellansverige, om vad som planeras
eller vad dom gor hér, ingenting, det &r konstigt. Jag tycker jag har sagt till dom ratt manga génger pa
moten ocksa, att varfor star det aldrig néanting om var enhe... det ir sa roligt och lisa om alla andra

enheter... och ingenting om Var enhet, jag tycker det ar valdigt konstigt.
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En intervjuperson anség att “De (ledningen) forsoker i alla fall sa gott dom kan, men det &r
kanske nd’'t man behover lira sig”. Flera intervjupersoner var dock positiva till de

informationstavlor som, vid tidpunkten for studien, var planerade.

Feedback och synliga chefer

Nar det galler feedback och uppskattning fran ledningen anser majoriteten av
intervjupersonerna att detta brister. En intervjuperson menar att det alltid &r bra med
aterkoppling men upplever att man inte far nagon feedback fran hogsta chefen. En annan
intervjuperson anser att ”En klapp pa axeln, det kanske borde bli lite oftare”. Nagra
intervjupersoner anser att de ibland visst far feedback men da av negativ karaktar, att berém
sitter langt inne, men om man gor nagot fel da ar dom dar och gnéller direkt”. En
intervjuperson séager sig bli stressad av de krav som maste koras och anda fa hora att det inte

alltid ar bra”.

Fyra intervjupersoner sager sig dock fa konstruktiv feedback uppifran. Vissa far feedback da
de deltar pa moten tillsammans med representanter fran ledningen, andra far aterkoppling fran
sin narmaste chef och anser sig vara ndjda med det. En intervjuperson uttrycker att det har
blivit battre med den positiva feedbacken fran ledningen, gar det bra far hela skiftlaget hora
att ”’ni kor riktigt bra”. P& kontoret anser man att man far uppskattning och feedback samt att

platschefen ar rak och att han sager till nér det behovs.

Hur mycket feedback och uppskattning man som medarbetare far hanger delvis ihop med hur
synliga cheferna &r och &ven hér brister det, anser de flesta. Det upplevs inte som att de hogsta
cheferna ar speciellt synliga ute i produktionen. Flera av intervjupersonerna anser att det ar
bra om aven de hogsta cheferna kommer ut i produktionen for att hora hur det gar. En
intervjuperson anser att ”Chefen far giirna komma forbi ett par ganger i veckan men det ar
sillan”. En annan intervjuperson tycker att ”Aven nigon chef kan komma ibland och siga hur
det gér, vad de har i gérningen framat, vad som ska investeras”, och en tredje upplever inte att
cheferna ser sina anstéllda: ... tycker inte att man blir sedd av sina chefer, nej inte speciellt

alltsé, nej”.

Flera intervjupersoner uttrycker dock att de &r néjda med hur mycket de ser sin narmaste

chef, vilken man ofta ser pa daglig basis. Och an en gang ar de som arbetar pa kontoret mer
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tillfredsstéllda, de upplever att de ser de hogre cheferna mer dn de som arbetar ute i

produktionen, kanske av naturliga skal da de sitter i samma byggnad.

Forstaelse

Flera intervjupersoner anser att cheferna ar okunniga och inte har forstaelse for hur de olika
avdelningarna fungerar samt hur mycket problem dar ar. Ledningen fragar varfor det inte gar,
’men det gar inte, grejerna fungerar inte”, menar de. Dessutom upplevs det som att det bara &r
teoretiker som bygger, de raknar pa datorn men sen stimmer det inte i verkligheten. Som ett
exempel ndmns justerverkets problem med varmeregleringen. Vidare kommer det in nya
chefer som provar nya saker och okar farten tills maskinerna gar sénder, sen forsvinner
cheferna. De borde vara med pa sagen och titta hur det fungerar forst, anses det. ”Prova girna
nya saker, men inte varje vecka!” tycker en av intervjupersonerna. Manga var dock positiva
till den nya samordnaren for justerverket och sagen, dels for att det & samma person for de

tva avdelningarna och dels for att han vet vad det innebar samt kan arbetet pa respektive plats.

Ovrigt
Trots att hela anlaggningen pa justerverket ar nytt har man fortfarande problem, enligt flera
intervjupersoner. Detta &r papekat for ledningen som har gett beskedet att inga mer pengar ska

satsas pa justerverket.

[---] Men eftersom vi inte har nagot problem, séger dom, inne pa kapverket (justerverket), sa far de lagga
allt det krut pa sagen, for dar inne... #r det fruktansvirt daligt. Det sdger jag ingenting om, &r det daligt pa
ett stalle ska man val forsoka fa det battre, men man kan ju inte bara gldmma en avdelning bara for att,

men det... jag vet inte.

En intervjuperson upplever att man inte har nagonting att séga till om langre och att det nastan
har blivit katastrof” de tre-fyra senaste aren. En annan intervjuperson pratar om den
personalpolitik som ledningen for. Det upplevs som att det inte alls fungerar och att det &r fel

manniskor som haller pa med personal.
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3.4.2 Stod fran medarbetarna

Att stodet fran medarbetare upplevs som viktigt blev tydligt da samtliga intervjupersoner
diskuterade detta. Nedan foljer en sammanstéllning av intervjupersonernas uppfattningar av

det stod som de upplever att de far fran sina arbetskamrater.

Krav och resurser

Stod fran medarbetare

Samarbete, kunskap och forstaelse
Stamning, trivsel och negativ feedback
Vi-kénsla

Ovrigt

Fig. 14. Underkategorier till kategorin stod fran medarbetare.

Samarbete, kunskap och forstaelse

Samarbetet mellan de olika avdelningarna upplevs som ett problem av de allra flesta
intervjupersoner, alla utom en pratar om att samarbetet borde bli battre. Flera av de
intervjuade anser att vissa personer har véldigt svart att samarbeta med andra och att detta ar
konstigt da alla anda ar ute efter samma sak; att tjana pengar och att gora ett sa bra arbete som
mojligt. Manga berattar att det ar pafrestande och att det upplevs som tungrott” om

samarbetet pa sagen och justerverket inte fungerar.

En intervjuperson fran sdgen sade att ”[...] och da fir hora att dom har gnillt pé justerverket
for att vi gjort sa, de blir arga bara, men dom maste fatta att det ar vara maskiner som gor fel
och inte vi. De blir lite sadar fight, ja fight och fight, men lite s& dar, oséimja, ja”. Justerverket
tycker att sagen inte stoppar produktionen i tid och sagen tycker att justerverket maste forsta
att det ar maskinerna som gor “felen”. Det konstateras ocksa att samarbete &r viktigt, eftersom
alla avdelningar paverkas av varandras arbete och att det ar viktigt att alla avdelningar

tillsammans gor ett bra jobb for att foretaget ska kunna goéra ett bra resultat.

Pa trucksidan ar det oerhort viktigt att alla hjélps at vid behov samt i man av tid. Har fungerar
samarbetet bra ibland men ibland fungerar det inte alls. En intervjuperson uttrycker: ”Men sé
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har det ju alltid varit pa truckarna, att det finns vissa truckforare som samarbetar och sen finns
det vissa truckforare som... aker ndr dom inte har nanting och lyfta upp utan sitter och vintar
i tio minuter och ser dom andra kora arslet av sig, sé det finns fortfarande”, och en annan

intervjuperson sager:

[...] pa trucksidan &r det ju ett valdigt surr allts3, att man ska hjélpas &t och sadér, och vissa funkar det
valdigt bra for medan vissa nastan &r sa att de, ja, det kianns som att de forsoker vara till besvar bara, att
de inte ska behova hjalpa till sa att saga. Nej, det ar lite skumt det dar, det maste jag saga. Och det tycker
jag, det maste ju vara sddant som pafrestar pa alla liksom, nar det inte riktigt fungerar, samarbeten och

sadar.

Samarbetet mellan de olika skiften uppfattas dven det som att det kan forbéttras. Ett exempel
som namns &r att bara det ena skiftet pa justerverket anvander den stadskrapa som finns vilket
innebar att de far sopa extra nar de gar pa sitt skift. Dock anser det andra skiftet att de visst
stadar, enligt intervjupersonen. Vidare uppfattas vissa medarbetare som bekvédma och tycker
att ’det ar inte mitt jobb”. En intervjuperson menar att det alltid &r en liten, liten konflikt
mellan skiften pa framfor allt sdgavdelningen, en tavling om vem som kort mest. ”Det funkar
ganska bra (mellan skiften), men man ar lite konkurrenter med varandra. En ska vara bast
och... det funkar anda, man pratar med varandra om problemen. Men man kan siga att mellan
skiften ar det bra, men det &r alltid en liten konflikt”. P4 kontoret upplever man daremot att

samarbetet fungerar, bade inom arbetsgruppen och med andra avdelningar.

Flera av intervjupersonerna anser att kunskapen om och forstaelsen for varandras arbete
brister. Det upplevs som att man skulle behdva ga over till andra avdelningar och kika lite for

att fa en battre inblick i de andra avdelningarnas arbeten.

16: Den ar valdigt dalig (forstaelsen). Det borde bli battre men det har blivit lite avdelning och avdelning

dér det néstan &r som olika foretag.
12: Men det skulle nog fler behéva vara, dven fran ségen, och ga ut och titta. De skulle kanske behova

komma till kapverket nér vi kor ett av de har daliga strélassen som de har gjort, for att se hur mycket vi

far javlas. DA far de en béttre inblick, men jag tror inte att de forstar det riktigt.

Likasa upplevs det som att medarbetarna ute i produktionen inte har forstaelse for arbetet inne
pa kontoret. ”De har ju liksom ingen riktig uppfattning om vad vi gor pa kontoret egentligen,
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det ar ju mycket dar som ar, det ar vél inte fysiskt belastande sa, och man kanske inte ar sa
Iast vid att halla tider som man &r i produktion, men det ar ju en massa annat tjafs och gnabb

som é&r ett jakla trok, och det tror jag de har valdigt lite forstaelse for, de som ar i produktion”.

Tva intervjupersoner ansag att kunskapen och forstaelsen ar stérre om man har jobbat bade pa

sagen och justerverket, vilket flera pa enheten har gjort.

Stamning, trivsel och negativ feedback

Aven stamningen mellan olika avdelningar och mellan olika skift upplevs av flera av de
intervjuade som mindre bra. Manga beréattar om en negativ attityd, om gnall mellan
medarbetare och att vissa bara skaller. Vissa personer gnaller och skéller mer &n andra. Nagra
av intervjupersonerna anser att man ofta far ”skit” och blir ”trackad” om man gér nagot
misstag i arbetet medan andra intervjuade anser att man kan gora misstag utan att nagon sager
nagot alls, alla gér vi ju misstag. En person menar att visst blir man trackad om man goér nagot

fel men att det inte &r sa farligt och att de flesta inte tar det pa allvar.

En intervjuperson pratar om att stamningen ar lite speciell, att manga kommer fran Finland
och att de har en speciell jargong sinsemellan. Denna jargong upplevs som hard och de kan
kalla varandra lite vad som helst, vilket paverkar stamningen negativt, enligt den intervjuade.

Det forekommer skitsnack mellan avdelningarna samt mellan skiften och det uppfattas dven
som att det forekommer en hel del avundsjuka, enligt vissa av intervjupersonerna, avundsjuka
mellan framfor allt justerverket och sagavdelningen. Sa har upplevs avundsjukan fran

justerverkets sida:

[---] Eftersom det &r siffrorna fran sdgen som syns sa ar de val mer att saknar vi folk, sa far vi inte nagra
darifran for att de &r tvungna att kora. Oftast 4r det s&. Ar de s& mycket folk sa att de kan avvara, da gor

dom det. Men annars far vi kora med en for lite...

Och sa har sager man pa sagavdelningen:

Jag tror att nastan ingen har varit dar inne (pé justerverket) och kollat hur det ser ut, sd funkar det... det &r
nastan som om vi vill inte se. [---]. D4 &r det lite svart att fa samarbete mellan olika avdelningar, om man

inte ens vill ga och titta hur och vad de gor.
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Trivseln har val varit battre, menar en intervjuperson, da vissa bara gnéller och klagar. Trots
detta sd anser samtliga intervjupersoner att de trivs med sina narmaste arbetskamrater och
med arbetet i stort. Man anser att stdmningen &ar bra i sin egen arbetsgrupp, att det &r
stamningen mellan olika avdelningar och olika skiftlag som inte &r bra. En intervjuperson
uttrycker ocksa att man har valdigt trevligt tillsammans pa matrasterna och att de
motséttningar som finns bara giller i arbetssituationen. Jo, da (pa personalfester) ar det inte
nagon grej att du jobbar pa en annan avdelning, de ar vara kompisar ocksa. Arbete ar arbete
och privat &r privat. Vi drar gransen dar”.

En intervjuperson menade att kontoret ar ganska litet, att “man kanner folket ddr” och att det
ar lite "familjart”, vilket uppfattas som positivt. Relationen upplevs vara ganska bra till de

flesta i arbetsgruppen.

Vi-kansla
Nastan alla intervjupersoner anser att det inte existerar nagon gemensam vi-kéansla pa enheten
i Mellansverige. Daremot ar det véldigt mycket vi-kénsla pa respektive avdelning vilket

medfor att samarbetet forsvaras mellan avdelningarna.

11: Sen tror jag det ar valdigt mycket vi kansla inom, det ar vi pa kapverket, det ar vi pa utlastningen, det

ar vi pa sdgen, det ar vi pa torken... och eh, jag hdll pa och séaga, alla vill ga forst.

12:[...] men dnda kanns det som tva olika arbetsplatser, som sagen och justerverket, det kidnns som tva

olika arbetsplatser fast det &r samma foretag”.

Det kan &ven uppsta vissa motsattningar mellan kollektivanstallda och tjansteman;

[---] jag har alltid sagt att vi kollektiva, vi forsoker hélla ihop, men jag tycker att det r lite vi och dem...,
tjanstemannen, de &r lite... Fast vi nu har gatt igenom det har med trivselledarskap och det dér, sa tycker
jag anda... De hade precis skrivit ut de har spelreglerna som vi hade gjort, sen, precis dagen fére, innan de
skulle &ka pa teambuilding, sa fick vi reda pa att de skulle ivag. Dé &r ju redan de dar spelreglerna borta,

de kan inte ens tala om vart de skulle ska &ka.

Pa lite stdrre grejer” kan det vara mer vi-kansla pa foretaget, konstaterar en intervjuperson,

och en annan ansdg att ”man jobbar nog mot samma mal”.
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Ovrigt
Tva intervjupersoner pratar om att de kan kénna sig lite ensamma ibland, trots att de trivs bra
med arbetskamraterna och arbetsuppgifterna. Den ena talar om gemenskap och den andra om

att man ar ensam i situationer nar mer eller mindre kritiska beslut méste tas.

3.4.3 Den fysiska arbetsmiljon

Nedan foljer en presentation av de diskussioner som férdes kring kategorin fysisk arbetsmiljo

och dess underkategorier.

Krav och resurser !

Fysisk arbetsmiljo

Miljon generellt

Luft och buller
Arbetssituationen

Utrustning, lokaler och underhall
Ovrigt

Fig. 15. Underkategorier till kategorin fysisk arbetsmiljo.

Miljon generellt ute och inne

Nagra av intervjupersonerna diskuterade arbetsmiljon generellt och menade att miljon skulle
kunna bli battre, pa sagen upplevs miljon som fruktansvart dalig. En intervjuperson sa sa har:
”Arbetsmiljon, det &r manga som dr hemma for... brutna fotter... ryggar, daliga ryggar, daliga
nackar... ménga langtidssjukskrivna... ofta truckforare”. Pa kontoret daremot upplevs
arbetsmiljon inte som nagot storre problem, en intervjuperson beréttar att arbetsmiljon ar bra
ergonomiskt utformad med hoj- och sdnkbara skrivbord. Vidare anser en intervjuad att miljon

inne pa justerverket ar perfekt efter ombyggnaden och att de verkar valdigt néjda dér.

Luft och buller
Samtliga intervjupersoner pratade om att de upplever att luften ar dalig, och da framfor allt
luften inne pa sdgavdelningen, men &ven luften pa justerverket namndes. Man pratade mycket

om dammet men ocksa om de kemikalieangor fran truckarna som vissa maste andas in. Och
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vid barkmaskin har flera medarbetare fatt nasblod av det fina dammet, enligt en intervjuad. Sa

har lat nagra av citaten:

10: Luften pa sagen, den borde man kunna gora nagot at.

11:[...] och dessutom oljeangor och sadana har saker, kemikalieangor fran truckarna, som man drar i sig.

12: Fruktansvart dammigt.

16: Luften inne pa sagen, det ar katastrof! [---]. Det &r lite obehagligt ibland, man vet inte vad man andas

in, &r det olja, vatten eller terpentin?

Tva intervjupersoner berattar att matningar pa luften har gjorts och att matningen haller pa
alla satt. Fragan ar bara hur bra de har matningarna ar, man upplever att det inte mats vid ratt
tillfalle. ”Vid méatningen var det brader, da det ar plank ar det mycket vérre. Det dr som om de

vet nar det ar bra kdrningar, da kommer de och mater.”

Tva av intervjupersonerna diskuterade den bullriga miljon och beskriver att man inte kan vara
utan horselskydd. En annan intervjuad sade att man pa kontoret inte alls har mycket
industribuller men att det kan upplevas som stérande nar det ar mycket folk inne pa kontoret

samtidigt, da de sitter i en véldigt 6ppen miljo.

Arbetssituationen

Arbetspositionerna upplevs som mycket varierande, arbetar man pa kontoret blir det forstas
mycket sittande framfor datorn. For truckforarna blir det mycket sittande men ocksa en hel
del att kliva ur trucken och arbeta. P4 justerverket har man ett system med rundgang vilket
innebér att de som arbetar dar befinner sig pa en station i 20 minuter varpa byte sker till nasta

station. Detta uppfattas som positivt d& “man slipper std och kora samma hela tiden”.

Pa justerverket dr det mycket sittande dvervakning om allt flyter pd, men om det “jéklas” fér
man inte sitta s3 mycket. Likasa pa sagavdelningen; mycket sittande 6vervakning om det gar
bra men nar det blir problem sa maste man ut i produktionen for att atgarda felet. En
intervjuperson nimnde att om allting rullar” dr jobbet ganska létt, man behover inte
anstranga sig nagonting. Flera av intervjupersonerna menade a andra sidan att allting oftast

inte rullar.
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16: Det ar ganska latt, om det rullar ar det valdigt latt att jobba. Du behéver inte anstranga dig ndgonting,

eftersom maskinerna gor det tunga arbetet.

13: Ja, det ar mycket sittande, om det inte jaklas. Jaklas det, da sitter vi aldrig. Och det har jaklats s&

mycket. Det &r mycket att sta och ga. Sa det ar mest stiende hela dagarna, det ar ganska normalt.

Flera av de intervjuade upplever att arbetet fortfarande &r anstrangande och tungt. Uttryck
som fysiskt anstrangande, valdigt tungt och mycket tunga lyft florerade under intervjuerna. En

intervjuperson menade dock att det &r ju dnda ett sagverk, sa ar det ju.

Utrustning, lokaler och underhall

Fyra av intervjupersonerna pratade om att utrustningen upplevs som dalig och icke fungerade.
Maskinerna ar gamla och gar ofta sénder, menade de, och en intervjuperson gjorde gallande
att utsugsflakten pa sagavdelningen har for dalig kapacitet och att det nog skulle behévas
investeras i nya maskiner, hela saglinjen skulle beh6va géras om eftersom ledningen vill att
det ska koras fortare och fortare och hardare och hardare. En annan intervjuperson menade att
det ar mycket krangel med anlaggningen som inte fungerar och att det tar pa psyket.
Ytterligare en person menade att ”’[...] det ar ju daliga grejer som inte fungerar, sa da far vi ju

slita extra”.

En intervjuperson pratade om att truckarna ar helt slutkérda da de ar sju ar gamla men att det
inom kort kommer nya truckar, vilket man ser fram emot. Ytterligare en intervjuad framholl
att den gamla fackdelen &r instabil och kranglar en del men att ledningen ska forsoka dska
pengar till en ny. Annars fungerar maskineriet pa justerverket vildigt bra: ”Och gora den
delen lite storre sa att det blir storre fack, sa att det inte blir sa mycket stopp dar ute, sa slipper
man ga sa mycket dit ut for att det ar sa sma fack. Det ar val den delen som ar mest instabil,
annars funkar det riktigt bra”.

Enligt andra intervjupersoner kan dock det nya pa justerverket strula en hel del. Trots att
justerverket ska vara klart sa 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 tillratta med de temperaturskillnader som finns mellan de olika vaningsplanen pa
justerverket. Sa har uttryckte sig en intervjuperson: ’[...] vi far inte nivan pa varmen

ordentligt, sa antingen ar det for varmt eller for kallt, alltsa Gvervaningen ar for varm och
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nedre vaningen &r for kall, och sa gar man daremellan och jobbar, det ar val sddant som gor
att folk blir forkylda[...]".

Nar det géller lokalerna och stadningen i dessa hade intervjupersonerna olika asikter om
kvaliteten. Vissa av intervjupersonerna ansag att lokalerna &r eftersatta. En person menade att
stadningen &r eftersatt da ’han som stadar far hoppa in hela tiden och jobba”. En annan
intervjuperson ansag att ’stidningen funkar vél” men att det dr en massa stal inne i
maskinerna och man maste skotta fram det for att komma fram, annars &r det ganska snyggt
och fint inne i sjalva saghallen. En tredje person konstaterade att stadningen har blivit battre
sedan ledningen drog igang Lean-projektet samt att stadningen pa kontoret har blivit battre

sedan foretaget tog in tjansten utifran.

Framfor allt truckforarna framférde asikter om underlaget och de planytor dar truckarna kor.
En intervjuperson menade att underlaget ar val inte det basta, bonkar laggs uppe pa varandra
och nar man kommer fram ligger de huller om buller for att det studsat och farit. En annan
intervjuperson ansag att ”planytorna ar jakligt daliga och dom orsakar valdigt mycket
problem”. Dessutom upplevs underlaget relativt halt av en intervjuad.

Ovrigt

Bullernivan upplevs som relativt hog men medarbetarna har ganska bra utrustning att skydda
oronen med, ansag flera intervjuade. Alla har dven lart sig hur man anvéander utrustningen,
framholl en intervjuperson. Sedan ar det upp till var och en att verkligen ta pa sig
horselkaporna, &ven om man bara snabbt ska springa igenom avdelningen. Det slarvar en del
med men da far man skylla sig sjélv, berattade en annan intervjuperson. Dessutom framholl
flera intervjupersoner att de ’kojor” som man sitter i dr bra ljudisolerade. Mot den daliga
luften finns dock ingen skyddsutrustning att anvanda, menade en intervjuperson. Det finns
emellertid de som anvander luftgasmask nar de jobbar inne pa sdgen men det namns ocksa att
det kan vara svart att anvanda den skyddsutrustningen da man hela tiden gar mellan olika

stationer.
En person namner att virke star ute lite langre under vissa perioder vilket har medfért att det

blivit mogligt samt att vissa har fatt feberfrossa pa grund av det mogliga virket. Vidare ar

foretaget pa vag in i en miljopolicy, 1SO 2000, och det uppfattas som positivt dd man hoppas
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att det ska paverka ledningens satt att handskas med den icke tillfredsstallande fysiska

arbetsmiljon, anser en intervjuperson.

3.4.4 Stress

Nér intervjupersonerna pratade om den stressiga arbetsmiljon namndes bl.a. ord som stress,
press, effektiviteten ska 6ka, hog arbetsbelastning, forséljningen 6kar, producera mer, 6ka
farten, kortare tid, mindre personal, sagens hets, det ska ut sa mycket som mdjligt, inga
marginaler, onddiga driftstopp, vill kéra rekord och konkurrens. Diskussionerna har mynnat

ut i tre underkategorier till kategorin stress, se nedan.

Krav och resurser

Stress

Arbetsbelastning
Ojamn niva, hets och konkurrens
For lite rutinerad personal

Fig. 16. Underkategorier till kategorin stress.

Arbetsbelastning

Arbetet upplevs som mycket stressande, nastan alla intervjupersoner diskuterade amnet. Man
ser att folk inte alltid mar bra och att man “tar stryk” nu nar det ska ga sa fort allting, havdade
en intervjuperson. Det ska produceras sa mycket som mojligt pa sa kort tid som méjligt och
det ska produceras mer trots mindre personal. En intervjuperson upplever att det dr pressat pa
justerverket da de ska halla undan fran sagens sida pa mindre folk och mindre tid. Vidare
upplevs det som att truckforarna far kora “’sé in i helsike” for att hinna fa bort alla paket som
kommer ut: ”Produktionen och forsiljningen 6kar men det ar fortfarande samma maskiner
och samma forare som ska skdta om det, de far bara gasa mer”. Och sa hér sager en annan
intervjuperson: ~Betydligt mindre stressigt vore hélsosamt”. Tva intervjupersoner menade
dock att de inte &r berorda av den stressiga miljon. Den ena har en sa pass fri roll sa mojlighet
finns att sjalv lagga upp arbetet och den andra personen jobbar i sin egen takt och upplever
darfor inte att stressen ar sa farlig.
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Framfor allt truckforarna, som inte har ndgon som kan avlésa dem, upplever att de har svart

att hinna ta pauser under arbetsdagen. Sa har uttryckte sig en intervjuperson;

[...] man fér springa in och ta en mugg kaffe nar man... om man rakar kora sé att det blir tomt nagra
minuter. Det géller och kdra utav helsike s& man hinner kora fréan lite, sd man hinner ta den dar... lilla
kaffepausen. [---]. Det hander att det gar bade tva och tre timmar innan man far tid att ga pa toa. Man vet
ocksa det att gar jag och pissar nu sa dd kommer det vara fullt nar jag kommer tillbaka och da har jag ett

helsike och kéra i fatt igen.

De som inte kor truck anser dock att de far de raster som de behdver. Enligt vissa
intervjupersoner kommer den upplevda stressen fran arbetsgivarens hdga krav, att de ligger pa
hela tiden. Det upplevs som att man maste kora sa fort och att det gar pa bristningsgransen
och flera av de intervjuade anser att de hoga kraven i kombination med den ojamna nivan pa
driften innebar stress. [---] det verkar som att det ska kdras fortare men det far inte kosta
nagonting. .. och det gir ju inte, jag tror det ir max pa sagen nu, det blir bara onddiga stopp
och da gar det sonder till slut, nd, de maste investera i en ny saglinje annars gar det inte,

timmarna racker inte till”.

Ojamn niva, hets samt konkurrens

Det finns inga marginaler da farten ¢kas trots att sagen redan gér for fullt. ”Det gasas max for
att sedan braka”. Ménga upplever att farten 6kas tills maskinerna gar sonder och da blir det
driftstopp. Det &r battre att kora pa en lite lagre men jamn niva, framholls det. Manga
intervjupersoner diskuterade ocksa den hets och den konkurrens som upplevs mellan
avdelningarna och mellan de olika skiften. Da hela sagverkets resultat ar baserat pa
sagavdelningens produktion upplevs det som att sdgen maste g till 100%”. Flera av
intervjupersonerna anser att sdgavdelningen inte stannar produktionen i tid om nagot fel
uppstar utan fortsatter att kora trots att kvaliteten blir simre: ”Det ska ut s4 mycket som
mojligt, det spelar ingen roll hur grejerna ser ut, man maste fa ut lite kvalité annars gar
siffrorna at fel hall”. Dessutom upplevs konkurrens mellan de olika skiften pa sjalva
sagavdelningen samt att det ena skiftet &r lite stressigare an det andra, da de forsoker kdra an
mer fast det inte gar. Sa har uttryckte sig en intervjuperson: Ménga gort stressigt for att man
vill visa sig pa styva linan och kora rekord”. Nar vissa vill kéra mer och mer upplevs mer

stress pa alla avdelningar samt onddiga driftstopp uppstar eftersom alla inte hanger med.

77



For lite rutinerad personal

Under omorganisationen drogs personalen ner och skiftlagen gjordes om fran tre skift till tva.
Detta har medfort att farre personer och férre antal skift ska géra samma jobb, eller till och
med producera mer, upplever flera av intervjupersonerna. Nar medarbetare ar sjukfranvarande
tas det in praktikanter vilka inte har den rutin som kravs for att arbetet ska fungera optimalt.
Detta gor i sin tur att driften inte kan ga for fullt. Flera intervjupersoner upplever att bristen pa
erfaren personal medfor att inga avlosare finns att tillga. En intervjuperson uttryckte det sa
har: ”Dom borde ta in mer personal sd man slipper den hér stressen och far ga ifran lite mer,

och kanske gora nagot annat”.

Stressen verkar inte upplevas som nagot storre problem for de som sitter pa kontoret dar det i
stéllet kan vara lite ”for pausigt” vissa dagar. Arbetsbelastningen kan dock vara ojimn vilket

medfor att stress kan upplevas under vissa perioder.

3.4.5 Ovriga krav och resurser

Krav och resurser

Ovriga krav och resurser

Organisation/omorganisation
Utbildning

Bel6ningar

Forutsattningar

Individuella krav och resurser

Fig. 17. Underkategorier till kategorin 6vriga krav och resurser.

Organisation/omorganisation

Tre av de intervjuade anser att det har blivit alldeles for manga chefer pa enheten i
Mellansverige och forstar inte varfor det ska vara sa manga. ”Man funderar, alltsa jag vet ju
inte vad alla gor ens, vad de gor har 6ver huvud taget, s, nej, jag tycker att det ar konstigt.
Nér platschefen borjade sa han att det inte skulle bli en enda tjansteman till, 6ver hans déda

kropp. Nu &r det fem till eller ndgot sddant dir.” Nar det géller skiftarbete sa anser en
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intervjuad att detta ar en stor anledning till sjukfranvaro. En annan intervjuperson uttrycker
starkt hur mycket han ogillar skiftarbete och att han géarna skulle vilja arbeta bara dagtid.
Dock &r man glad 6ver att det nufértiden bara &r tva skift istallet for tre.

Flera av intervjupersonerna pratar om att det ar sagens (sagavdelningens) siffror som syns och
som styr foretagets resultat samt att det ar dessa siffror som ar I6negrundande for
medarbetarna. Detta upplevs medfora en ojamn resursfordelning, stress och avundsjuka. Sa

har uttrycker sig nagra av intervjupersonerna:

11: Sen har vi ju ett 16nesystem som baseras pa manadsloner och vi har ju &ven en bonus... den bonusen

raknas ju pa produktion, alltsa att det ar ju produktionen pa sagen som styr det.

12: Det foretaget tjanar, det ar det sagen far ut, de raknar allt i kubik och det ar det som syns och det

sagverket far ut. Egentligen borde det vara det som kommer i fardiga paket, det man tjanar pengar pa.

En intervjuperson framholl att det alltid har varit sa att det &r sagavdelningens siffror som styr
sagverkets fortjanst och att en tidigare platschef ville att det skulle raknas annorlunda men han

fick aldrig igenom det.

Den omorganisation som initierades for 2 ar sedan har medfort att medarbetarna upplever att
arbetsbelastningen har okat. Sa hér uttrycker sig en av intervjupersonerna: [...] man har
blivit paverkad (av omorganisationen) for det ar mindre folk. Nu ska vi kdra mer pa ett skift
mindre och pa mindre folk”. D& manga fick sluta i och med omorganisationen har det
upplevts en viss oro. Dock uppger de flesta av intervjupersonerna att de inte varit oroliga for
egen uppsagning. Manga av de som fick ga i samband med omorganisationen har blivit
ateranstallda igen och nagra har fatt jobb nagon annanstans. Forutom att ett par
intervjupersoner sjalva blivit uppsagda sa uttrycker de att det ar trakigt att manga kompisar
maste sluta. Omorganisationen har ocksa inneburit andra forandringar sasom byte av
datasystem, en intervjuperson beréttar att de ville att han skulle byta avdelning vilket han
sjalv inte ville, det upplevs som att manga som blivit varslade men kommit tillbaka arbetar
konstiga skift och en intervjuperson berattar om sankt I6netillagg i och med att skiften gjordes
om. Det upplevs dven som att de nya rutinerna inte ar helt klara och inarbetade efter

omorganisationen.
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Andra krav och resurser som upplevs nér det galler organisationen ar att man &r orolig for att
den nya chefen for justerverket och sadgavdelningen inte ska orka da han har alldeles for
manga uppgifter. Vidare anser en intervjuperson att det ar fel att mellancheferna har borjat ute
i produktionen och sedan klattrat, vilket innebér att alla k&nner alla. Det som upplevs som
positivt ar att ndgra medarbetare dnda kan ga over fran sagen till justerverket vid behov, att
vissa praktikanter har skott sig riktigt bra samt att nu kommer allt som diskuteras pa de méten
som halls en gang i veckan i alla fall upp pa papper. Man har aven pratat om rundgang for
truckforarna, vilket &ven det upplevs som positivt.

Utbildning
Flera intervjupersoner pratade om bristen pa utbildning i foretaget, att upplevelsen ar att man
har fatt lara sig allt sjalv da man kom som ny eller nér en forandring skett, men asikten ar att

det anda &r ledningens ansvar och skyldighet att forsoka lara upp sina anstallda.

Ja, nu barjar jag nog fa det (tillrackligt med kunskap och erfarenhet), nu har vi anda kort tva ar i sommar.
Men vi fick pussla som satan i borjan for att lara oss, for vi fick ingen utbildning utan det var att lara sig
sjalv hur man skulle gora. Man tycker att det skulle vara en béttre utbildningsprocess. Vart det nagot fel
da fick man fraga dom som byggde, men gor sa hir, och sedan stod man dér och gjorde samma fel igen
och undrade vad man gjorde, fér man hann inte med, istallet for att ta det lugnt. Men det &r &nda deras

skyldighet att forsoka lara upp folk. Nej, det var mycket man fick forsdka klura ut sjalv.

En annan intervjuperson framholl att nu nar det ar manga praktikanter pa arbetsplatsen sa ar
det bara de kollektivanstallda som forsoker hjalpa till, det ar aldrig nagon chef som &r dar och

tittar, men det &r ingen chef som kan avdelningen heller.

Bel6ningar

Knappt hélften av de intervjuade anser sig inte ha en 16n som motsvarar arbetsinsatsen. En del
pratar om att 16nen har sankts efter omorganisationen da arbetstiderna gjordes om fran tre
skift till tva. Andra menar att 16nen i sig inte ar lag utan snarare att arbetsbelastningen ar for
hog: ”Men det ar om vi sager I6nen, den ar inte dalig, men just att man inte far det dar extra
som man maste jobba. Det r inte vart det”. Ovriga intervjupersoner tycker att I6nen ar ganska

bra och anser att den visst motsvarar arbetsinsatsen.
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En intervjuperson pratar om att han vill utveckla sig och lara sig en ny avdelning och att han
har patalat detta for ledningen i 5 — 6 ar, men de svarar inte. Enligt intervjupersonen har det
sagts att man ska fa utbilda sig sa mycket man vill, dock ar det latt att séga men att sedan félja
upp, det ar en annan sak. Andra intervjupersoner menade dock att mojlighet till
vidareutveckling finns och att det ar stimulerande. Ytterligare beléningar som namndes i
sammanhanget var att det ibland kan bli en tarta eller en teaterresa och det ar kul, att det lilla
gymmet nog fyller sin funktion samt att traningsgruppen som &r initierad kan uppfattas som
en beldning. En intervjuperson menade att mordétter inte ar viktigt, beloningen &r nar man

ké&nner att man gor ett bra jobb.

Forutsattningar

Manga anser att forutsattningarna egentligen finns for att gora ett bra jobb men att vissa
forutsattningar ar otillrackliga. Flera av intervjupersonerna anser att kunskaperna och
erfarenheterna inte ar tillrackliga, i alla fall inte i alla lagen. En intervjuad sdger att man aldrig
lar sig fullt ut utan “nér felen blir, det ar det som dr grejen att lara sig”. En annan
intervjuperson menar att det vore 6nskvért att ha mer kunskap om vissa styrprogram ”sd att
man sjalv kan fixa till vissa grejer”. En tredje menar att en del truckforare brister i rutin vilket
medfor att arbetet inte fungerar tillfredsstallande. Vidare upplever tva intervjupersoner att
forutsattningar saknas da de kanske inte ar ratt person for de arbetsuppgifter de har eller
kommer att ha. Det kan rora sig om att arbetsuppgiften inte passar medarbetaren eller att

kunskapen, och framfor allt intresset, brister.

Individuella krav och resurser

En ol6st fraga i JD-R modellen ar vilken roll de personliga resurserna spelar for utvecklandet
av arbetsrelaterad stress (Schaufeli & Taris 2014, s. 43). Att ta at sig av kritik ar ett exempel
pa ett individuellt krav som en intervjuad namner. Att inte ta till sig av de tips och rad om
arbetspositioner som ergonomen tipsat om och att inte anvanda den skyddsutrustning som
finns tillganglig, sasom horselskydd, dr andra exempel pa hur individens egna beslut paverkar
kraven pa arbetsplatsen. Ytterligare ett exempel pa en individuell, inre resurs som namndes
var nar en intervjuperson berattade att han &r bra pa att slappa arbetet nar han gar hem, att han
helt enkelt struntar i det som hént under dagen.
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3.5 Likheter och olikheter i de individuella intervjuerna

| manga avseenden upplever intervjupersonerna de krav och resurser som finns narvarande pa
arbetsplatsen pa liknande satt. Majoriteten av intervjupersonerna anser att stodet uppifran
brister och da framf0r allt att ledningen inte lyssnar till de anstéllda samt att ”ingenting
hidnder”. Manga upplever att feedbacken, och da framfér allt den positiva feedbacken, brister
och flera intervjupersoner anser att de hdgre cheferna visar sig i produktionen for sallan. Mer
an halften av intervjupersonerna anser att cheferna brister i forstaelse samt ar okunniga och
flera upplever att cheferna drar at olika hall och ar oeniga. Majoriteten av intervjupersonerna
ar dock nojda med sin ndrmaste chef och anser att han ger positiv feedback och &r synlig.

De flesta intervjupersonerna framholl att stamningen inte &r bra, det upplevs som att man far
”skit” om man gor ett misstag, att vissa klagar och gnéller, att ménga &r negativa samt att det
forekommer avundsjuka och skitsnack mellan avdelningarna. Vidare framholl manga
intervjupersoner att samarbetet mellan avdelningarna inte fungerar, att det &r konkurrens
mellan framfor allt sdgavdelningen och justerverket samt mellan sagens skift och att vissa
truckforare inte samarbetar. Flera av intervjupersonerna anser att forstaelsen for varandras
arbete ar bristfallig och manga intervjuade tycker att vi-kénslan pa foretaget brister. Dock
upplevs det som att det ar mycket vi inom respektive avdelning och flera anser att de har en

bra relation till sina arbetskamrater samt att de trivs inom gruppen.

Nastan alla intervjupersoner pratade om den daliga luften och da framfor allt luften inne pa
sdgavdelningen. Vidare pratade manga om att utrustningen ar dalig och fungerar ej pa ett
tillfredsstéallande satt samt att underhallet &r daligt. Majoriteten av intervjupersonerna
upplever miljon som bullrig men anser att horselskydden &r bra. Vidare anser flera av de
intervjuade att arbetet ar stressigt, att allt maste ga sa fort, att det ska produceras sa mycket
som mojligt pa sa kort tid som mojligt, att det inte finns nagra marginaler och att nivan ar
mycket ojamn. Det upplevs som att truckforarna har det extra stressigt da de inte kan ta raster

nar de behover men manga 6vriga anser dock att de kan ta rast.
Knappt hélften av intervjupersonerna tycker inte att Ionen motsvarar arbetsinsatsen men

dvriga intervjupersoner tycker att den visst gor det. Majoriteten upplever att informationen

brister, att man 6nskar mer och snabbare information. Manga ser dock fram emot den TV-
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skarm som skall installeras. Till sist anser évervagande del av de intervjuade att

forutsdttningarna finns for att gora ett bra jobb samt sager sig ha den kunskap som krévs.

Efter diskussionen kring krav och sjukfaktorer i varje individuell intervju stalldes fragan

Vad tror du ar den viktigaste sjukfaktorn?

Nastan alla intervjupersoner anser att stressen ar den storsta orsaken till sjukfranvaro. Andra
krav som ndmndes som den storsta sjukfaktorn var tunga lyft/vissa arbetsmoment,
arbetsmiljon totalt sett, temperaturskillnaderna pa justerverket samt skiftgang. En

intervjuperson hade svart att hitta nagon sjukfaktor 6verhuvudtaget.

3.6 Sjuknarvaro/narvarokrav

Ambitionen med foljande presentation &r att besvara studiens andra fragestallning:

Hur upplever medarbetarna foretagskulturen nar det géller sjukfranvaro, sjuknarvaro samt

narvarokrav?

3.6.1 Fokusgrupperna

| samtliga grupper diskuterades narvarokrav och sjuknérvaro och manga ansag att kraven att
narvara pa jobbet ar hoga samt att sjuknarvaro forekommer pa arbetsplatsen. Visst hander det
att man gar och jobbar med till exempel ryggont eller en forkylning som inte ar riktigt bra
eller haller pa att bryta ut, sa lange man inte ar sangliggande, menade en av fokusgrupperna.
Det ligger néra till hands att man ténker att om jag & hemma blir de andra lidande och far
gora mer”. Det upplevs som att vissa inte blir ersatta vid sjukfranvaro utan jobbet ldggs pa
hog sa att de maste jobba extra nar de kommer tillbaka. Man ansag aven att om man ar for
mycket sjuknirvarande, ja, ”[...] da orkar man inget mer och da blir det en langtidssjuk-
skrivning istillet”. Flera deltagare namnde ocksa att sjuknarvaro inte ar bra eftersom man da

riskerar att smitta ner andra.

Pa vissa avdelningar upplevs det dock vara lattare att stanna hemma vid sjukdom da det

brukar komma en ersattare for den som ar franvarande, vilket framhavdes i tva utav
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grupperna. Andra struntar i narvarokraven och menar att om man ar sjuk sa ar man sjuk.
Nagra deltagare pratade om franvarokrav, d.v.s. negativa konsekvenser av att narvara pa
jobbet, och havdade att det &r lattare att stanna hemma pa grund av den undermaliga
arbetsmiljon. »[...] for man vet vilket helvete det & och man far massa extrajobb i onddan.

Ska jag jobba eller ska jag inte? Sa dar tdnker man”.

| en grupp pratade vissa deltagare positivt om sjuknarvaro, men naturligtvis beroende pa vad
medarbetaren lider av och hur. Att sjuknarvara ar bra for att da slipper man jaga efter vikarier,
ansag en deltagare. En annan deltagare i gruppen ansag att det kan vara bade bra och daligt
med sjuknarvaro, det ar inte bra att kanna sig tvingad att ga till jobbet om man ar sjuk men att
det naturligtvis beror pa hur sjuk man &r. Vidare diskuterades sjukfranvaro och trivsel; om
man inte trivs med jobbet och hamnar lite utanfor gruppen, da ar det lattare att stanna hemma
an att anstranga sig och ga och jobba. Dessutom kan det vara sa, menade gruppen, att aven
medarbetare som &r mindre ansvarstagande har lattare att stanna hemma. Ar man ett tight
gang sa trivs man och dd kommer man och jobbar. Det ar ofta s, enligt en deltagare, att dven

om man &r lite krasslig sa gar man anda och arbetar.

3.6.2 De individuella intervjuerna

Sex av de sju intervjupersonerna upplever att de har varit sjuknéarvarande det senaste aret.
Nagra av de intervjuade upplever vissa narvarokrav, och da gentemot sina arbetskamrater
snarare an mot arbetsgivaren. Man vet att de andra far mer att géra om man &r borta. En del
medarbetare far en vikarie vid franvaro medan andra upplever det som svarare att vara
franvarande da de inte far ndgon vikarie. De upplever att arbetet istallet 1aggs pa hog vilket
innebér att de far jobba extra for att ta igen nar de kommer tillbaka. Truckforarna upplever
standiga narvarokrav da de inte har nagra avlosare eftersom det ar svart att fa tag i erfarna
truckforare. Vidare upplever en del att det ar svart att fa tid till egen utveckling da det inte

finns nagon personal att satta in under tiden for fortbildning eller omskolning.

Tva intervjupersoner pratar om de inre narvarokraven - att de har okat med aldern, att man &r

mer samvetsgrann nu an tidigare, att arbetsmoralen kanske har blivit battre med stigande alder
och att det troligtvis &r en mognadsfraga. En annan intervjuperson sager att man inte ska vara

franvarande, man ska istallet ga och jobba om man kénner sig lite smasnuvig och hangig da

det egentligen inte &r en sjukdom i den ratta bemarkelsen.
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3.7 Fenomenet betraktat utifran det teoretiska ramverket

Foresatsen med detta avsnitt ar att besvara studiens tredje fragestallning:

Vilka monster och férklaringar till upprepad sjukfranvaro respektive hog frisknarvaro
framtrader utifran medarbetarnas upplevelser och utifran den teoretiska modellen Job

Demands-Resources (JD-R) Model?

Ké&rnpunkten i JD-R modellen dr antagandet att varje yrke har sina egna specifika faktorer
som associeras med arbetsrelaterad stress, vilka kan klassificeras i tva generella kategorier;
krav och resurser. Kraven ar de fysiska, psykiska, sociala eller organisatoriska aspekter av
arbetet som kréver en dkad anstrangning, fysiskt och/eller psykiskt. | foreliggande studie har
de krav som intervjupersonerna pa den undersokta arbetsplatsen i Mellansverige upplever,
delats in i 5 olika kategorier: stod uppifran, stod fran medarbetare, fysisk arbetsmiljo, stress
samt dvriga krav. Vidare upplever intervjupersonerna ett antal resurser pa arbetsplatsen vilka,

enligt JD-R modellen, skulle kunna buffra kravens inverkan pa den arbetsrelaterade stressen.

Intervjupersonerna pratar mycket om de krav som finns men framfor allt sa namner de de
resurser som saknas; bl.a. stédet fran ledningen och fran medarbetarna, vilket i foreliggande
studie klassificeras som krav, i enlighet med JD-R modellen. For att fa en battre 6verblick
over situationen pa arbetsplatsen kan variabeln krav delas in i tva variabler; krav och brist pa
resurser. Denna uppdelning uppenbarade sig i ett tidigt skede av studien men det var svart att
definiera skillnaden mellan ett krav och en resursbrist varfor alla negativa upplevelser hos
intervjupersonerna kom att definieras som krav. Efter hand framtradde detta fenomen alltmer
tydligt och jag uppméarksammade att dven andra sett liknande indelning da Schaufeli och
Taris (2014) skriver om en metaanalysstudie av Crawford, LePine och Rich (2010) dar man
har delat in de olika variablerna pa liknande satt; istallet for att bara titta pa krav och resurser
har man tittat pa krav, sasom utmaningar och hinder (se teoretiska utgangspunkter, s. 21),

vilket tangerar indelningen nedan.

De krav (se utmaningar ovan) som framkommit, enligt denna “nya” indelning, &r séledes:
e den fysiska arbetsmiljon
e stress

e omorganisationen (underkategori till organisation)
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e individuella krav

De resursbrister (se hinder) som framkommit ar:
e bristande stod uppifran
e bristande stod fran medarbetare
e brist pa beloningar
e bristande information
e Dristande forutsattningar

e bristande individuella resurser

Organisationen kan klassificeras som bade ett krav och en resurs, enligt min mening, da en
stottande organisation kan uppfattas som en resurs men en otydlig och ineffektiv organisation
kan upplevas som ett krav. Da det inte tagits hansyn till de personliga kraven och bristande
resurserna, eftersom studiens syfte var att fanga de faktorer som &r paverkbara for

arbetsgivaren, kommer dessa inte att fortydligas ytterligare.

Den andra forutsattningen i JD-R modellen ar att tva underliggande, psykologiska processer
spelar en viktig roll vid utvecklandet av arbetsrelaterad stress och motivation;
hélsonedsattnings- och motivationsprocessen. | den senare processen antas det att
arbetsresurser har en motiverande potential vilket leder till hdgt engagemang, laga nivaer av
cynism och utmarkta prestationer. Den tredje forutsattningen i JD-R modellen innebar att
arbetsresurser antas ha potentialen att dampa kravens inverkan pa den arbetsrelaterade
stressen och enligt JD-R modellens fjarde forutsattning (coping-hypotesen) sa har resurserna
en inverkan pa motivationen och arbetsengagemanget speciellt mycket nar arbetskraven ar
hoga. Intervjupersonerna beskriver hdga krav och i enlighet med denna fjarde forutsattning sa
skulle det innebéra att arbetsplatsen har mycket att vinna pa om de resurser, som enligt

intervjupersonerna brister, 6kades.

Schaufeli, Bakker och van Rhenen (2009, s. 908) menar att hoga krav, och inte brist pa
resurser, ar relaterade med franvaroduration (langtidssjukskrivning) medan resursbrist, och
inte hoga krav, ar relaterat med franvarofrekvens (korttidssjukfranvaro). Dessa matt pa

sjukfranvaro harror fran tva olika processer; franvaro som ett resultat av arbetsbelastning
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(halsonedsattningsprocessen) respektive franvaro som ett resultat av bristande motivation

(motivationsprocessen), vilket beskrivs mer utforligt i kapitlet om teoretiska utgangspunkter.

Intervjupersonerna i foreliggande studie upplever och diskuterar i intervjuerna att ett antal
resurser brister pa arbetsplatsen i Mellansverige. Enligt resonemanget ovan skulle en
motivationsprocess kunna ta vid och ett arbetsengagemang hojas om stédet uppifran dkades,
forutsattningarna for ett starkt socialt stod fran medarbetarna forbattrades, beléningarna
okades samt informationsflodet forbattrades. Det ar likaledes viktigt att vidmakthalla och
bygga vidare pa de resurser som redan finns pa arbetsplatsen. Trivseln med arbetskamrater
och arbetsuppgifter samt att de flesta trivs och ar ndjda med sin narmaste chef ar exempel pa
sadana. Den gemensamma matrasten och informationstavlan ar andra exempel. Genom dessa
atgarder skulle de krav som upplevs ha potentialen att dampas av resurserna. Detta skulle i sin
tur kunna medféra att framfor allt korttidssjukfranvaron minskar. Chansen ar aven att fa en
“Healthy worker effect” da valmaende och engagemang predicerar framtida forstarkning av
resurser som i sin tur forstarker engagemanget ytterligare (Schaufeli, Bakker & van Rhenen
2009, s. 910).

3.8 Fysisk aktivitet

| féljande avsnitt foljer en presentation kring medarbetarnas upplevelser av den egna fysiska

aktivitetsnivan pa fritiden. Den sista fragestallningen ar darmed besvarad.

Vilken uppfattning har medarbetarna sjalva om sin fysiska aktivitetsniva?

De flesta av intervjupersonerna upplever att de ar fysiskt aktiva pa fritiden och fyra av
intervjupersonerna berattar att de tranar regelbundet, flera ganger i veckan. De aktiviteter som
intervjupersonerna agnar sig at ar foljande; innebandy, promenader, jogging, cykling, fotboll,
styrketraning pa gym samt langdskidor. Det var endast en intervjuperson som uppgav att
fysisk aktivitet endast skedde sporadiskt. De som uppgav att de regelbundet motionerar
anvander dock inte foretagets gym, bara en intervjuperson uppger att det anvands regelbundet.

| och med att diskussion fordes mycket kring sjukfranvaro och sjukfaktorer pratade de flesta
intervjupersoner dven om de besvar fran rorelseapparaten som de vid tidpunkten for intervjun

upplevde. De som inte spontant diskuterade upplevda besvar blev kontaktade i efterhand
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angaende dessa. Det framkom att majoriteten upplevde besvar och den enda som inte
upplevde nagra besvar var den som tranade allra mest. Nedan redovisas de besvar som
intervjupersonerna upplevde (tabell 2).
Tabell 2. Intervjupersonernas upplevda besvar fran rorelseapparaten.

Ryggbesvar: i

Huvudvark: I

Besvar fran axlar: I

Nackbesvar: I

Horselbesvar: I

Nedsatt syn: I

Smérta i armar: I

Ont i brostet: I

Inga besvér: I

Da vissa intervjupersoner upplevde besvar fran fler omraden &n ett, blir summan ovan storre
an antal intervjupersoner. Intervjupersonerna sjalva beddémer att mycket av deras besvér &r
arbetsrelaterade och da pa grund av felaktiga lyft, ogynnsamma arbetspositioner samt den

bullriga miljon.

4. Diskussion

4.1 Huvudresultat

Studiens resultat visar att medarbetarna upplever flera arbetskrav och sjukfaktorer som de
uppfattar gor medarbetare sjuka pa enheten i Mellansverige. Vid fragan vad som ar den
viktigaste sjukfaktorn framholl de flesta intervjupersonerna i de individuella intervjuerna att
den stressiga arbetsmiljon ar den storsta anledningen till sjukfranvaro. Andra viktiga
sjukfaktorer som namndes var tunga lyft/vissa arbetsmoment, arbetsmiljon totalt sett,
temperaturskillnaderna pa justerverket samt skiftgang. Trots att intervjupersonerna menade att
stress och andra faktorer betraffande den fysiska arbetsmiljon ar huvudorsakerna till
sjukfranvaro, sa rorde sig diskussionerna mycket kring stodet, vilket i manga fall upplevs som
bristande. De faktorer som anses ha en stor inverkan pa sjukfranvaron ligger foljaktligen i de

krav som namnts ovan. Det som medarbetarna & andra sidan diskuterade i allra storst
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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 framfor allt om bristande stod fran ledning samt
medarbetare och noterbart ar den hoga niva av avundsjuka och konkurrens som genomsyrar
fortaget. Enligt Hogstedt et al. (2004, s.133) indikerar arbetsmiljostatistiken att forsamringar i
den fysiska miljon inte skett Gver aren, snarare tvartom. Daremot pekar indikatorer inom det
psykosociala arbetsmiljoomradet pa tydliga forsamringar under senare ar, vilket stodjer de

upplevelser som deltagarna i foreliggande studie berattar om.

Under intervjuerna diskuterades aven resurser och da bland annat i form av trivsel med
arbetskamrater, trivsel med arbetsuppgifterna, att manga trivs med sin narmaste chef och flera
upplever att arbetsmiljon pa justerverket har blivit battre sedan ombyggnationen.

Diskussionerna kring krav och sjukfaktorer dominerade dock kraftigt.

Narvarokraven anses vara hoga pa arbetsplatsen och sex av de sju intervjupersonerna beréttar
ocksa att de har varit sjuknarvarande. Nastan alla intervjupersoner i de individuella
intervjuerna upplever att de ar fysiskt aktiva pa fritiden, varav halften uppger att de tranar
regelbundet, flera ganger i veckan. Dock &r det bara en person som anvander foretagets gym,

trots att manga ar positiva till gymmet.

4.2 Sjukfaktorer och friskfaktorer

| bade de individuella intervjuerna och i fokusgrupperna pratade man mycket om bristande
resurser och manga diskuterade det bristande stodet, vilket redan namnts ovan. Lindberg
(2006, s. 49) kom i sin avhandling fram till att positiv feedback fran chefen hade samband
med utmarkt arbetsférmaga och att utfrysning hade samband med nedsatt arbetsformaga.
Flera av intervjupersonerna samt tva av fokusgrupperna upplever att de inte far den positiva
feedback och det berém fran de hogre cheferna som, enligt Lindberg, har potentialen att
medfora utmarkt arbetsférmaga. Vidare diskuterade fokusgrupp 2 utanforskap i
arbetsgrupperna och i fokusgrupp 3 talades det om personliga forfoljelser och sarbehandling

fran ledningens sida vilket, enligt Lindberg, har en tendens att medféra nedsatt arbetsférmaga.
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Manga av studiens deltagare upplever att ledningen inte lyssnar pa dem, att man aldrig far
svar pa fragor man staller samt att det inte hander nagonting. Flera av de intervjuade framholl
ocksa att informationsflodet brister. Min tolkning &r att information och kommunikation
mellan ledningen och de anstéllda ar en central del i den upplevda problematiken. Det &r
onskvart med mer och tydligare besked fran ledningens sida, inte bara om vad utan ocksa om
nar, hur och varfor nagot ska ske. Det ar dven 6nskvart med diskussion mellan ledning och
medarbetare i stérre omfattning, dels kring hur problem kan l6sas, dels kring hur processer
kan forbéattras och resurser forstarkas. Vissa av de intervjuade var dock néjda med stodet
uppifran och namner ej att det inte hander nagonting. Dessa intervjupersoner ar ocksa nojda
med informationsflodet. Trots att det har varit svart att sarskilja upplevelsen av arbetsmiljon
pa de olika avdelningarna var det uppenbart att de pa kontoret verkade mer néjda med det

ovanstaende.

Flera intervjupersoner upplever att ledningen tar beslut utan att de som berdrs av besluten far
en chans att medverka, beslut om t.ex. vilka truckar som ska kdpas in eller hur det nya
justerverket ska se ut. Vidare upplevs det som att ledningen tar in konsulter for att utbilda de
anstallda i hur olika arbetsmoment ska genomforas, trots att konsulten inte har nagon
erfarenhet av arbetet. Nar intervjupersonerna pratar om utbildningssystemet menar manga att
de inte fatt den utbildning de behdvt och att man far lara sig allting sjalv. DA flera
intervjupersoner vittnar om att utbildning &r viktigt och att de vill ha ett béttre
utbildningssystem verkar det vara angelaget att fundera 6ver hur detta ska ga till. An en gang
ar det betydelsefullt att tillfrdga medarbetarna vad de vill ha béattre kunskap om samt hur

utbildningen ska genomforas.

Flera av de intervjuade pratade om att sjukfranvaron kanske beror pa stamningen i grupperna,
vilket tangerar Hultins (2011, s. 33) fynd att 6kad risk for sjukfranvaro forelag nar de
anstéllda upplevt problem i relationen med kollegor eller arbetsledaren de senaste tva
dagarna. Samtidigt som upplevelsen i denna studie &r att sjukfranvaron kanske beror pa
stamningen framholl de flesta deltagare att de har forutsattningar for att kunna gora ett bra
arbete, de trivs med sina arbetskamrater, man har ett sammansvetsat gang pa sin avdelning
och man ar n6jd med sin narmaste chef. Detta uppfattar jag som delvis oférenligt med de
upplevda kraven och bristande resurserna. Tolkningen av denna inkonsekvens kan ske utifran
lite olika perspektiv. En forklaring kan vara att medarbetarna kanner lojalitet med sin

avdelning och sin ndrmaste chef och vill darfor inte smutskasta dessa. En annan tolkning kan
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vara att man ser bristerna men att de inte finns pé ens egen avdelning, ndgon annan “dger”
problemen. Ytterligare en tolkning kan besta i upplevelsen av att det & mycket vi och dem.
De intervjuade, bade i fokusgrupperna och i de individuella intervjuerna, pratade om att det &r
vi pa respektive avdelning, det ar vi kollektivanstallda och det r vi pa kontoret respektive vi i
produktionen. Denna starka vi- och dem-kénsla inom olika grupper i kombination med den
ringa forstaelsen for varandras arbeten medfor troligtvis att samarbetet haltar samt att

stamningen blir lidande.

Manga av studiens deltagare pratade ocksd om avundsjuka, hets och konkurrens. |
diskussionerna framkom att de fran sdgavdelningen anser att det &r s& bra pa justerverket da
de har rundgang i arbetet och justerverket anser att det &r sa bra pa sagavdelningen eftersom
de har avlosare. Justerverket klagar pa sdgavdelningen for att de inte stannar i tid nar nagot
gér snett och sdgavdelningen blir irriterade nér justerverket klagar och “gnéller”. Vidare har
justerverket renoverats vilket medarbetarna fran sagen inte ens har varit inne och tittat pa;
”det dr 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 sagverkets resultat
styrs av sagavdelningens produktion. Detta innebér att vissa upplever att sagavdelningen ar
viktigare dn andra avdelningar samt att det ar angelaget att sagen aldrig star still. Det
sistnamnda innebar i sin tur att manga upplever en hets fran sdgavdelningen samt att de olika
skiftlagen konkurrerar med varandra om vem som kan 6ka produktionen mest. Denna
avundsjuka, hets och konkurrens medfor ocksa att samarbetet forsvaras och att stamningen
forsamras. Avundsjuka verkar dven forekomma mellan kollektivanstallda och tjansteman da
vissa intervjuade pratade om vi (kollektiva) anstallda och dem (tjanstemannen). Det ndmndes
ocksa att det ar “fel att mellancheferna har borjat ute i produktionen” vilket medfor att alla
kanner alla. Aven detta kan tolkas som avundsjuka och da éver att vissa blir befordrade och

andra inte.

Veiga, Baldridge och Markéczy (2014 s. 2376) menar att eftersom avundsjuka &r sa allestades
narvarande pa arbetsplatser och dess negativa konsekvenser &r forodande pa lang sikt, bor
organisationer gora mer for att minimera dess kontraproduktiva och kostsamma baksida. De
anser att atgarder borde vidtas mot metoder som differentierar individer genom prestation. De
foreslar att processer utformas sa transparant och rattvist som majligt. Som ett exempel
namner de att det inte ar tillrackligt att enbart utveckla och dela med arbetstagarna vilka

prestationer som vérderas. Istallet b6r HR-ansvariga arbeta tillsammans med linjechefer och
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anstallda for att fullt ut artikulera vad som utvérderas, sdsom samvetsgrannhet och palitlighet,

for att skapa storre dppenhet.

For att komma tillratta med avundsjukan, konkurrensen, det bristande samarbetet och den
upplevda ogynnsamma stamningen foreslas har, utifran studiens resultat, att de resurser som
brister 6kas. Detta kan ske genom att foretaget arbetar for mer vi-kansla inom hela foretaget
och inte inom respektive avdelning. Vidare kan det vara fordelaktigt om mer information ges
om arbetet pa de olika avdelningarna sa att alla medarbetare pa samtliga avdelningar jobbar
tillsammans, mot samma mal, och dér alla & medvetna om forutsattningarna for arbetet. Ett
annat forslag ar att sagverkets resultat grundar sig pa de fardiga paket med virke som
produceras istéllet for att det bara ar sagavdelningens produktion som raknas. Detta skulle
medfdra att alla &r tvungna att samarbeta for att resultatet ska bli bra och bonus utbetalas. En
annan infallsvinkel skulle kunna vara att foretagets resultat fortsatter att raknas utifran
sagavdelningens produktion men da bor alla vara informerade om och vélvilligt instéllda till
att 6vriga avdelningar har som uppgift att stétta sagavdelningen i dess stravan efter 6kad

produktion.

Ytterligare en infallsvinkel ar att medarbetarna sjélva tar ett ansvar for att 16sa
samarbetsproblemen och att ledningen slapper in arbetstagarna i diskussionerna vilket medfor
ett 6kat medarbetardeltagande och ansvar i de beslut som fattas. Atgarder for att forbattra
samarbetet mellan avdelningarna har emellertid redan diskuterats inom foretaget. Dels har
man pratat om rundgang mellan truckférarna samt att medarbetare ska kunna ga emellan
avdelningarna mer, vilket innebar att man far en 6kad forstaelse. Dels &r den nya férmannen
chef for bade sagavdelningen och justerverket samt har arbetat pa bada dessa avdelningar.
Genom att ytterligare sléppa in arbetstagarna i diskussionen kring samarbetet kan vidare

atgarder tas fram som dessutom ar sanktionerade av de som berors av problemet.

De skillnader i sjélvskattad halsa, arbetsmiljé och livsstil mellan olika socioekonomiska
grupper som Borg och Kristensen (2000, s. 1025) beskriver skulle delvis kunna férklara den
hoga sjukfranvaron pa enheten i Mellansverige. Vi vet dock ingenting om vilka det ar som
sjukskriver sig mest frekvent - arbetarna pa produktionssidan eller tjanstemannen. Dessutom
ar det rimligt att tro att medarbetarna pa Foretagets samtliga enheter representerar samma

socioekonomiska grupper och darfor borde sjukskriva sig lika frekvent, vilket inte &r fallet.
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Forklaringen till den hoga sjukfranvaron pa just enheten i Mellansverige maste darfor sokas

pa annat hall.

En annan tankbar forklaring till den hoga sjukfranvaron skulle kunna vara att kommunen déar
enheten ligger ar en av de kommuner med ett relativt hogt ohalsotal om man jamfér med
ovriga kommuner som Foretaget har enheter i (SCB 20130426; Forsékringskassan
20150130). Ar 2011 hade kommunen dar enheten ligger nast hdgst ohélsotal bland dessa
kommuner. Mellan ar 2011 och 2013 sjonk ohélsotalet i flera av de kommunerna, sa aven for
kommunen i Mellansverige, vilket medférde att fem kommuner nu fick ett hogre ohélsotal &n
kommunen i Mellansverige. Hur ohalsotalen ser ut kontra hur hog sjukfranvaron ar pa
respektive enhet i 6vriga kommuner ligger dock utanfér denna studies syfte, varfor detta inte

undersokts narmare.

| enlighet med Stressforskningsrapport 299 (Akerstedt 2001, ss. 18-47) s& namnde flera
intervjuade att skiftarbete inte &r bra och att det &r en stor anledning till sjukfranvaro. Det
upplevs anda som att foretaget har tagit ett steg i ratt riktning nu nar det bara ar tva skift
istallet for tre, vilket ocks& Akerstedt berdr nar han antyder att treskiftsarbete, som innefattar
ett nattskift, ytterligare 6kar sambanden med de ohalsorelaterade faktorerna som beskrivits

ovan. Dock ar forskningen inom omradet treskift begransad.

Nar fragan stalldes om vilka resurser som finns narvarande pa arbetsplatsen, svarade flera att
de inte upplever sa mycket som ar positivt. Detta kan tolkas som att upplevelsen &r att det
verkligen inte finns s& manga resurser. Det kan ocksa tolkas som att resurserna redan var
uttémda i och med att de delvis redan diskuterats men det kan &ven bero pa att fragan kring
krav och sjukfaktorer stalldes forst vilket ddrmed innebar att mycket fokusering skedde kring

just kraven och sjukfaktorerna.

Under den omorganisation som &gde rum 2012 blev 19 medarbetare uppsagda. Voss,
Floderum och Diderichsen (2001, s. 182) fann att det for mén var en stark association mellan
sjukfranvaro och oro infor en planerad omorganisation och att risken for sjukfranvaro var
nastan dubbelt sa hog som for de méan som oroade sig an for de som inte oroade sig. I de
individuella intervjuerna framkom att en del intervjupersoner upplevt oro men majoriteten

upplevde inte oro infér omorganisationen, i alla fall inte oro fér uppsagning. Déremot
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uppfattar jag att det finns en sorg Gver att situationen forandrats samt att flera kollegor har fatt

sluta.

Arbetsmiljdinspektionen redovisar i sin rapport (2000, ss. 89-102) att flera olika krav behtdver
tillgodoses vid en organisationsférandring for att den ska bli framgangsrik, vilka beskrivs i
avsnittet om forskningslaget. Deltagarna i studien upplever att atgarder som vidtas (eller inte
vidtas), t.ex. varfor maskiner inte lagas, ar ologiska varfor palitligheten paverkas. Jag
uppfattar det som att deltagarna &r skeptiska till organisationsférandringen samt upplever att
den inte innebar ett framsteg for foretaget varfor trovardigheten &r minskad. Vidare upplever
flera av studiens deltagare att cheferna ar okunniga och brister i forstaelse for framfor allt den
stressiga arbetssituationen vilket jag tolkar som att de anser att forandringen inte bygger pa
realistiska antaganden. Flera av deltagarna upplever att det inte finns nagon reservkapacitet;
de uttrycker att det ar for lite personal samt att det inte finns tid for larande. Flera deltagare
menar ocksa att medarbetarnas erfarenheter och kunnande inte tas tillvara och ett exempel pa
det ar nar diskussion fordes kring den konsult som togs in for att visa truckforarna hur de ska

lasta bilarna.

En tolkning som jag gjort ar att manga intervjupersoner anser att den viktiga delaktigheten
brister samt att beredskapen for konflikter saknas. | de diskussioner som forts, i bade
fokusgrupperna och i de individuella intervjuerna, har mycket kretsat kring hdga krav och
bristande resurser i form av bristande stod. Justerverket klagar pa sagen och sagen klagar pa
justerverket. Samtidigt sager manga att det ar bra sammanhallning pa ens egen avdelning, att
man trivs och att man ar néjd med sin narmaste chef. Detta kan tolkas som att syndabockar
blivit utsedda; alla skyller pa varandra for att arbetssituationen ser ut som den gér och man
har distanserat sig fran problemen varfor det blir svart att 16sa dem. Vissa deltagare i studien
framhaller ocksa att yttrandefriheten har blivit inskrankt da de upplever personliga forféljelser

om de sdger vad de tycker.

Da foretag ofta har krav pa sig att de ska bli mer flexibla, sanka sina kostnader, 6ka sin
effektivitet samt astadkomma mer med de resurser de forfogar 6ver, har manga foretag i
dagslaget inget annat val an att forandra och utveckla verksamheten. Trots att manga foretag
sjdlva bestammer sig for en 6kad effektivitet sa ar forandringarna varken sjalvklara eller enkla
att genomfora och de svarigheter som ska dverbryggas ar manga (Aronsson 1997, se

Arbetsmiljéinspektionens rapport 2000, sid 89). Efter diskussioner i tre fokusgrupper och 8
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individuella intervjuer samt den analys som intervjumaterialet genomgatt, & min tolkning att
manga av deltagarna i studien, dock inte alla, upplever att de nio kraven som presenterats

ovan har fullféljts pa ett otillfredsstallande sétt.

Hogstedt et al. (2004, sid 147 f.) framhaller att det finns en stark tendens for méanniskor med
hélsoproblem att hamna utanfor arbetslivet. Denna grupp véxte kraftigt under bérjan av 1990-
talet och har fortsatt att véxa hérefter, &ven om 6kningen inte har varit lika markant. Individer
med besvar tenderar ocksa att vara sjukskrivna allt langre tid for samma problem. Det verkar
som att det i arbetsmiljon har kommit att bli allt farre mojligheter for manniskor med problem
att hitta en roll i arbetslivet och det ligger néra till hands att koppla denna foéréndring till de
organisatoriska forandringar som &gt 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 Narvarokrav och sjuknarvaro

De flesta av intervjupersonerna har varit sjuknarvarande och manga deltagare i
fokusgrupperna pratade om att sjuknarvaro forekommer pa arbetsplatsen. Vissa anser att
sjuknarvaro &r positivt dd man slipper vikarieanskaffningen, dock anser flera att det inte ar bra
med sjuknarvaro da risken finns att personen smittar ner sina arbetskamrater eller att narvaro
trots ohalsa kan leda till senare langtidssjukskrivning. Den upplevda sjuknarvaron och de
upplevda narvarokraven ligger i linje med Akerstedt’s (2001, s. 20) beskrivning av den

speciella lojaliteten mot arbetsgruppen som ofta féljer med udda arbetstider.

Enligt Aronsson, Gustavsson och Mellner (2009, s. 3) har sjukfranvaro och sjuknarvaro
gemensamma orsaker i form av ohélsa. Manga intervjupersoner beskriver fysiska besvar och
da framfor allt besvar fran ryggen, men ingen av de intervjuade pratar om sjukfranvaro pa
grund av dessa besvar. Om man ar hemma fran arbetet sa beror det pa att man &r sjuk och har
feber, inte att man &r arbetsoformagen pa grund av sina fysiska besvar. Min upplevelse ar att

intervjupersonerna inte ens funderat pa alternativet sjukfranvaro pa grund av dessa besvir.
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4.4 Monster och forklaringar

| foreliggande studie har flera krav och resurser ur de fyra teoretiska modeller som tidigare
presenterats forekommit. Samtliga dessa krav och bristande resurser har i denna studie

klassificerats under krav och samtliga positiva foreteelser har sorterats in under resurser.

| JD-R modellen antas langtidssjukfranvaro (duration) ha ett samband med hoga krav och som
ett resultat av hdg arbetsbelastning initieras en hdlsonedsattningsprocess. Denna process
beskrivs mer utforligt i avsnittet om forskningslaget. Vidare antas korttidssjukfranvaron
(frekvens) ha ett samband med resursbrist och som ett resultat av bristande motivation
paverkas motivationsprocessen. (Schaufeli, Bakker & van Rhenen 2009, s. 908 f.). Det var
framfor allt den 6kade korttidssjukfranvaron som foranledde halsoprojektet pa enheten i
Mellansverige. Min beddmning &r att intervjupersonerna visserligen upplever hoga krav men
desto mer upplever bristande resurser. Man kan fraga sig vad de olika kraven som namns
egentligen harstammar fran, vad den egentliga orsaken till t.ex. den stressiga miljon ar. Detta
krav skulle kunna harledas ur de bristande resurserna sasom bristande underhall pa
maskinerna samt bristande stod fran ledning och medarbetare. Avundsjuka och konkurrens
kan ocksa ses som ett krav i arbetet. Detta krav, som genomsyrar hela foretaget, skulle kunna
harstamma ur den bristande informationen om arbetet pa andra avdelningar och bristande
kommunikation medarbetare samt ledning - medarbetare emellan. Det faktum att det ar
sagavdelningens produktion, och inte de fardiga paketen, som foretagets omsattning baseras
pa, bidrar troligtvis till att vissa kénner sig asidosatta och motséattningar avdelningarna
emellan skapas. Att sedan justerverket har renoverats, och inte sagavdelningen, har i sin tur

medverkat till motsattningarna.

Schaufeli, Bakker och van Rhenen (2009, s. 912) menar att nar malet ar att minska
franvarofrekvensen, d.v.s. korttidssjukfranvaron, bor nivaer av engagemang framjas, till
exempel genom att erbjuda extra jobbresurser. Resurser forutsager framtida nivaer av
engagemang, d.v.s. ju mer resurser desto hdgre engagemang, aven vid hoga kravnivaer.
Engagemang forutsager i sin tur framtida franvarofrekvens, d.v.s. ju hogre arbetsengagemang,

desto farre perioder av korttidssjukfranvaro.

Lindberg et al. (2002, sid 119) visade att den mest uttalade prediktorn for att framja utmarkt

arbetsformaga saval som motverka nedsatt sadan var nivan pa foregaende ars sjukfranvaro,
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vilket understryker att forebyggande atgarder for att minska risken for sjukskrivning ar viktiga
for den framtida arbetsféormagan. | enlighet med JD-R modellen verkar det darfor rimligt att
anta att om resurserna okades skulle dessa ha potentialen att ddmpa de hoga kravens inverkan
samt att motivation och arbetsengagemang skulle 6ka. Enligt de intervjuade har tempot
stegrats, effektivitet 6kat och produktivitet trappats upp under de senaste aren, samtidigt som
personalstyrkan minskat och skiften blivit farre, d.v.s. kraven har hojts. JD-R modellens
coping-hypotes sager att resurserna har en inverkan pa motivationen och arbetsengagemanget
speciellt mycket nér arbetskraven ar hoga. Detta resonemang antyder att 6kade resurser i
situationen som den ser ut pa enheten i Mellansverige, har potentialen att hdja motivationen

bland medarbetarna avsevart.

JD-R modellen har i denna studie legat till grund for att pa denna arbetsplats undersoka
medarbetarnas upplevelser av krav och resurser, samt vilka resurser som brister. Resultatet
visar att deltagarna upplever att framfor allt stodet brister. For att 6ka resursen stdd, framfor
allt uppifran, behover en fordjupning ske i ledarskapets paverkan pa sjukfranvaro. | en
systematisk litteraturgenomgang (Lindberg och Vingard, 2012, s. 46) skriver forfattarna att
det viktigaste for att astadkomma en positiv arbetslivspsykologi r ett narvarande, engagerat,
tillgangligt och rattvist ledarskap for att pa sa satt uppna en frisk arbetsplats - en arbetsplats
med en arbetsmiljo som har positiva effekter bade pa individ och pa verksamhet. Vidare

skriver forfattarna att det finns stort behov av fortsatt forskning kring olika aspekter pa god

arbetsmiljo. Dock ligger det inte i uppdraget for denna studie att behandla ledarskapet specifikt.

4.5 Fysisk aktivitet

Det ar svart att mata individers fysiska aktivitet genom att i en intervju stalla en subjektiv
fraga. Det kan vara svart for intervjupersonerna att minnas exakt frekvens, duration och
intensitet. Den upplevda anstrangningsgraden (intensiteten) ar ocksa beroende av individens
kapacitet, d.v.s. ju battre kondition och styrka individen har, desto l&ttare upplevs aktiviteten.
Individens vikt har ocksa en avgorande betydelse, det kostar mer energi att bara omkring pa
fler kilo varfor aktiviteten da upplevs som tyngre. Vidare ar det kéant att véltranade personer
ofta underskattar sin anstrangningsgrad medan otranade personer dverskattar den. Aven
individens personlighet har visat sig paverka anstrangningsskattningarna. (Hagstromer &
Hassmén 2008, ss. 94-104)
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Alla intervjupersoner utom en, beskriver att de har fysiska besvar och den enda som inte
upplever nagra besvar fran rorelseapparaten &r den som tranar allra mest. Denna person ar
ocksa den enda som anvénder foretagets gym regelbundet. Nagra slutsatser kan ej dras av
detta da underlaget ar alldeles for litet, dock ar det ett mycket intressant iakttagande. Lindberg
(2006, s. 33) kom i sin avhandling fram till att en av de determinanter som hade samband med
utmarkt arbetsformaga var just fritidsmotion. Vilka besvar som ar arbetsrelaterade och vilka
som inte &r det dr svart att sdga men intervjupersonerna sjalva upplever till stor del att dessa &r

arbetsrelaterade, att de uppkommit p.g.a. tunga lyft, daliga arbetspositioner, buller m.m.

Da nivan pa den fysiska aktiviteten pa fritiden har befunnits vara relaterad till arbetsformagan
kan utvardering av aktivitetsnivan vara ett anvandbart verktyg for att forutsaga och forebygga
nedsatt arbetsformaga samt forbattra den framtida arbetsformagan (Arvison et al. 2013, s. 5).
Vid tidpunkten for initierandet av halsoprojektet hade manga av medarbetarna ett for lagt
konditionsvérde for att klara av en 8 timmars stillasittande arbetsdag, vilket indikerar en icke
sd aktiv fritid. P4 enheten har man initierat traningsgrupper, vilket enligt det tidigare
beskrivna forskningslaget har goda forutsattningar for att fa fler arbetstagare att oka sin
fysiska aktivitet (Kallestal et al. 2004, s. 33). Det har visat sig att den fysiska aktivitetsnivan
pa fritiden tenderar att sjunka over tid i de lagre socioekonomiska grupperna samt att hélsa
och funktionalitet tenderar att sjunka mer i de lagre socioekonomiska grupperna an i de hogre
(Seiluri, Lahti, Rahkonen, Lahelma & Lallukka 2011, s. 4 ff.). Da det dven har visat sig att
flera av studiens deltagare har ryggbesvir, ar det an mer angeléaget att fa igang
traningsgrupper. Manga ar ocksa positiva till att det finns ett gym i foretagets lokaler men
framhaller att det ar for litet, innehaller for fa redskap samt att det ar trakigt utformat. Flera
intervjupersoner &r &ven okunniga i styrketraningssammanhang vilket kan medfora att risken
for skador okar. Arvidson et al. (2013) gor gallande att det &r viktigt att arbetsgivaren framjar
och underlattar fysisk aktivitet for arbetstagarna och ett satt kan vara genom att 6ka
engagemanget i foretagets gym genom att tillmotesga medarbetarnas nskningar om dess

utformning.

4.6 Metodens inverkan pa resultaten

Da foreliggande studie ar utford pa uppdrag av Foretaget och ingar i det av Foretaget
initierade halsoprojektet, kom ett tdnkt syfte att presenteras redan vid den forsta

presentationen av uppdraget pa GIH. Harefter pagick en kontinuerlig diskussion med
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Foretaget kring syfte, fragestallningar och metod, dér jag som uppdragstagare har haft stor
frihet i de val som gjorts. Att det var Foretaget som sokte svar pa anledningen till
sjukfranvaron har medfort vissa positiva konsekvenser samt en mojlig negativ konsekvens.
Foretaget har finansiellt bidragit till studien da de stod for kostnaden for en stor del av
transkriberingen samt att alla deltagare intervjuades under betald arbetstid. Féretaget har &ven
hjalpt till med vikarieanskaffning samt gett forslag pa en lokal dér intervjuerna senare skedde.
Daremot &r det nara till hands att anta att sa pass manga medarbetare valde att avsta fran att
deltaga samt att en intervjuperson i efterhand valde att inte medverka till studiens resultat kan

ha sin orsak i att det var just FOretaget som var uppdragsgivare.

Studiens syfte ar att undersoka medarbetarnas egna uppfattningar om vad som gor
medarbetare friska respektive sjuka pa enheten i Mellansverige. Syftet ar inte att kvantifiera
svaren utan istéllet att se det kvalitativa innehallet i varje svar. Hade istéllet en kvantitativ
metod med enkater anvants sa hade annan information kommit fram, vilket ocksa ar

intressant, men inte denna studies syfte.

Den inledande fragan stalldes negativt, d.v.s. den forsta fragan handlade om krav och
sjukfaktorer. Om fragorna haft en annan f6ljd, om den ”positiva” frdgan om resurser och
friskfaktorer hade inlett varje intervju, hade troligtvis resultatet anda blivit dvervagande
negativt da min upplevelse var att manga av deltagarnas negativa uppfattningar om
arbetssituationen var dominerande. Mojligtvis hade fler resurser framkommit och betonats

mer.

For att belysa arbetsmiljon ur olika perspektiv var fokusgrupperna sammansatta med stor
variation. Med tanke pa skiftschema och antal personer inom varje avdelning efterstravades i
sa stor utstrackning som majligt deltagare fran olika avdelningar till respektive fokusgrupp.
Om istallet fokusgrupperna hade sammansatts med deltagare fran en och samma avdelning
hade troligtvis en lite annorlunda diskussion agt rum. Da deltagarna antagligen kant varandra
battre kan det tankas att diskussionerna blivit mer personliga. A andra sidan kan detta faktum
innebéra det motsatta, att diskussionerna inte hade blivit personliga da man inte vill utlamna
sig alltfor mycket infér de man jobbar ndrmast. Dessutom kan en viss lojalitet mellan
arbetstagare fran samma avdelning forekomma vilket ocksa skulle kunna medféra

begransningar i vad som uttrycks. Om deltagare fran samma avdelning samtalar framkommer
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vad just den avdelningen anser om olika saker. Om deltagare fran olika avdelningar diskuterar

kan motsattningarna mellan avdelningarna istéllet bli tydliga, dven for deltagarna sjalva.

4.7 Svarigheter

Infor en intervjustudie &r det bra att veta exakt vilken typ av svar som efterstravas. Infor
denna studie var fragestéllningarna nagot vida vilket ledde till att fragorna i intervjuerna inte
var tillrackligt detaljerade. Att kunna jamfora olika avdelningar och dra slutsatser av hur
arbetsmiljon uppfattas kontra hur sjukfranvaron ser ut pa respektive avdelning, hade varit
vardefullt. Det hade darfor varit av intresse att fa veta ndgot om arbetsmiljon pa varje enskild

avdelning. Dock medgav frdgorna och dess foljdfragor inte detta djup i svaren.

Enheten i Mellansverige har en platschef samt ett antal mellanchefer och ansvariga personer.
Under intervjuerna och den efterfoljande analysen har det ibland varit svart att sarskilja vilken
chefsniva och vilka chefer man pratat om. Deltagarna har diskuterat det bristande stodet
uppifran och samtidigt har manga uttryckt att de ar ndjda med sin narmaste chef. Detta maste
tolkas som att man pratat om att det ar platschefen och 6vriga mellanchefer som brister men

att man da inte menat den mellanchef som ar ansvarig for ens egen avdelning.

Da det ar svart att mata den fysiska aktiviteten med subjektiva fragor i en intervju skulle det
vara inressant att mata medarbetarnas fysiska aktivitet med hjélp av accelerometri. Intressant
vore att aven folja upp resultatet av de initierade traningsgrupperna for att mata hur manga
som blivit mer aktiva, hur mycket mer foretagets gym anvands samt méata hur
konditionsvérden forandras dver tid. Att dven folja upp med nya métningar av MMI
(Motiverad Medarbetar Index) for att titta pa hur néjdheten har paverkats av de atgarder som

tas och de insatser som sétts in &r av stort intresse for utvéarderingen av halsoprojektet.

4.8 Studiens konsekvenser

Konsekvenserna av studien ar att manga av de sjuk- respektive friskfaktorer som studiens
deltagare upplever har belysts, vilket mojliggjort framtagandet av detta underlag. Underlaget
kan ge Foretaget mojligheten att pa enheten i Mellansverige skapa en friskare organisation
med nojdare medarbetare. Resultaten ar inte generaliserbara, det &r intervjupersonernas

upplevelser och erfarenheter av arbetsplatsen som studiens resultat aterger. Daremot kan
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resultaten ge véagledning for andra, liknande situationer, man kan tolka resultaten som
analytiskt generaliserbara (Kvale 1997, s. 210) utifran den pastaendelogik som JD-R
modellen bygger pa. Da varje yrke och arbetsplats har sina egna riskfaktorer som associeras
med arbetsrelaterad stress kan Foretaget anvanda detta underlag for att undersoka vilka krav
och resurser som finns narvarande pa évriga enheter for att aven dar optimera halsa och

valméaende.

4.9 Slutsats

Den viktigaste slutsatsen som kan dras av studien &r att manga av deltagarna upplever

flera sjukfaktorer i form av krav och den viktigaste orsaken till sjukfranvaro anses vara den
hoga stressnivan. Det som & andra sidan diskuterades i sarklass mest var de bristande
resurserna och da framfor allt det bristande stodet — bade fran chefer och fran medarbetare —
samt den avundsjuka och konkurrens som genomsyrar foretaget. Om de bristande resurserna
okas och nuvarande resurser bevaras eller forstarks, sa har de, i enlighet med JD-R modellen,
potentialen att dampa de upplevda kraven och pa sa satt kan sjukdom férebyggas, halsa och
valmaende optimeras samt motivation och engagemang ¢ka. Detta kan leda till laga nivaer av
cynism och utmérkta prestationer vilket i sin tur, forutom en battre livskvalitet hos
medarbetaren, kan medfora att foretagets produktion dkar ytterligare. (Bakker & Demerouti
2007, s. 313)
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Bilaga 1
Litteratursokning

Syfte och fragestéllningar:
Syftet med foreliggande studie ar att undersoka uppfattningar om vad som gor medarbetare

friska respektive sjuka pa enheten i Mellansverige, identifiera frisk- respektive sjukfaktorer

samt att forsoka se bakomliggande maénster och forklaringar.

Fragestallningarna lyder:

1. Vad tror medarbetarna sjalva ligger till grund for att sjukfranvaron ser ut som den gor
pa enheten i Mellansverige?

2. Hur upplever medarbetarna foretagskulturen nar det galler sjukfranvaro, sjuknarvaro
samt nérvarokrav?

3. Vilka monster och forklaringar till upprepad sjukfranvaro respektive hdg frisknarvaro
framtréader utifran medarbetarnas upplevelser och utifran den teoretiska modellen Job
Demands-Resources (JD-R) Model?

4. Vilken uppfattning har medarbetarna sjalva om sin fysiska aktivitetsniva?

Vilka sokord har du anvant?

Sjukfranvaro, korttidssjukfranvaro, frisknarvaro, langtidsfrisk, sjuknarvaro, sjukfaktorer,
friskfaktorer, arbetsmiljo, Sjukflexibilitetsmodellen, Krav-kontrollmodellen, Krav-kontroll-
stodmodellen, Anstrangnings-beldningsmodelen, interventioner, skiftarbete och hélsa,
klasskillnader och halsa, social klass och sjukfranvaro

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, Iliness 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 sokt?

GIH:s bibliotekskatalog, PubMed, Swemed, Ebsco, JSTOR, Google Scholar och Google,
Arbetsmiljoverket.se, thi.se, stressforskning.su.se, Socialstyrelsen

Sékningar 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 halsa

Google scholar: sickness presenteeism

Google scholar: sjuknarvaro

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

Arbetsmiljoverkets hemsida: sjukfranvaro sjuknarvaro och frisknarvaro

Folkhalsomyndighetens hemsida: sjukfranvaro
Folkhalsomyndighetens hemsida: interventioner

Kommentarer

Studier, artiklar och rapporter har ej anvants om de
- varit aldre an ar 2000
- handlat om rehabilitering, sjukférsakringsarenden, sjukskrivning pga rygg-
/nackproblematik eller annan specifik orsak eller handlat om bara ena kdnet

Jag har sokt pa Google scholar, i Libris, JSTOR m.fl. for att hitta relevanta studier och
artiklar men funnit att manga artiklar inte varit tillgangliga i fulltext varfor jag sokt vidare
efter artikeln i andra s6kdatabaser. Google var den i sarklass basta soktmotorn for att hitta
artiklarna i fulltext. Flera artiklar som inte funnits att tillga i fulltext har &ven bestallts fran
GIH biblioteket.

Jag har aven sokt pa olika hemsidor efter relevanta rapporter och andra publikationer samt
ofta forekommande forfattare inom dmnet for studien (Arbetsmiljoverket, Folkhalsoinstitutet,
Stressforskningsinstitutet)

Flera artiklar och arbeten har jag funnit i litteraturlistor fran andra arbeten som anvénts och
vissa artiklar har jag hittat via “related articles”.




Bilaga 2

Information och samtyckesbrev till medarbetare pa Foretaget i Mellansverige

Jag heter Annika Palmgqvist och jag studerar idrottsvetenskap och halsa pa Gymnastik- och
idrottshégskolan (GIH) i Stockholm. Denna termin skriver jag D-uppsats och ska, pa uppdrag
av Foretaget, genomfora en studie med inriktning pa medarbetares hélsa pa enheten i

Mellansverige.

Bakgrund och syfte

Uppsatsen/studien &r ett led i det halsoprojekt som Foretaget tidigare initierat. Syftet med
studien ar att ta reda pa vad som gor medarbetare friska respektive sjuka pa enheten i
Mellansverige, identifiera frisk- respektive sjukfaktorer samt att forsoka se bakomliggande
monster och forklaringar till hog frisknarvaro respektive sjukfranvaro. Sammantaget kan detta

bidra till att skapa en friskare organisation.

Hur gér studien till?

Totalt kommer 20 personer fran Mellansverige att delta i olika intervjuer; grupp- saval som
individuella. Under de individuella intervjuerna kommer studiens fragestallningar att
diskuteras i cirka 60 minuter. Alla intervjuer spelas in for att kunna skrivas ut och analyseras
pa basta satt. Materialet sammanstélls i en rapport som kommer att delges Foretaget samt
laggas fram som D-uppsats pa GIH, vilket planeras till slutet av maj/bdrjan pa juni.

Forfrdgan om deltagande

For att fa fram ett bra urval bland de anstallda pa enheten i Mellansverige har jag sett till att
varje avdelning blir representerat i nagon intervju. Inom avdelningarna/skiften har jag sedan

lottat och bland andra fatt fram just ditt namn.

Hantering av data och sekretess

Deltagandet vid intervjun ar frivilligt och enligt Personuppgiftslagen (1998:204) har du ratt att
avbryta din medverkan nar som helst. Om du valjer att avbryta efter att intervjun &ar
genomford sa forstors materialet, utan att inga i resultatet. Under arbetets gang kommer
uppgifterna att forvaras inlasta och materialet kommer endast att behandlas av mig. |

uppsatsen kan bade citat och referat komma att anvandas fran intervjuerna, men de kommer



da att avidentifieras. Innan materialet fardigstalls kommer du dven att fa lasa igenom och
godkanna det. Efter avslutad studie kommer alla bandupptagningar att raderas och utskrifter

att forstoras.

Risker och fordelar

Aven om alla deltagare &r anonyma och allt material avidentifieras sa finns det 4ndé en liten
risk att nagon kan kéanna igen och gissa sig till vilka som deltagit i undersokningen. De som
arbetar med dig pa avdelningen/skiftet tiden for intervjun kommer att se att du forsvinner och
att en vikarie tar vid, vilket aventyrar den anonymitet som efterstravas. Men om frisk-
respektive sjukfaktorer kan identifieras och bakomliggande monster och forklaringar till hdg
frisknarvaro och sjukfranvaro framtrader, har vi en battre mojlighet att skapa en friskare

organisation.

Information om studiens resultat

Om du vill, far du en fardigstalld rapport hemskickad till dig nar den &r klar (se ovan for
beréknad tidpunkt).

Ansvariga for studien

Forskningshuvudman ar Gymnastik- och idrottshdgskolan (GIH) i Stockholm. Handledare

fran GIH &r Hakan Larsson, professor i idrott, inriktning utbildningsvetenskap.

Tack for att du vill medverka i studien! Om du har nagra fragor ar du valkommen att kontakta
mig: Annika Palmqvist, GIH i Stockholm, tel: 0708-670713, annika@pthemma.se

Jag har tagit del av bifogad information. Jag &r medveten om att mitt deltagande ar

frivilligt och att jag nar som helst och utan férklaring kan avbryta mitt deltagande.

Ort och datum:

Namnunderskrift:

Namnfortydligande:


mailto:annika@pthemma.se

Bilaga 3

Intervjuguide individuella intervjuer

Vilken avdelning jobbar du pa? Vad har du for arbetsuppgifter?

Frageomrade 1: upplevda krav (sjukfaktorer)

Dag 1: Vad tror du att det finns for krav generellt i arbetsmiljon som kan bidra till 6kad
sjukfranvaro?

Dag 2: Vad tror du ar orsaken till att sjukfranvaron ser ut som den gor pa enheten i

Mellansverige?

e Fysisk arbetsmiljo

- luften

- buller

- arbetssituationen

- utrustning och underhall

- lokaler/stadningen

e Stress

- arbetsbelastning

- raster/pauser

- erfarenhet

e Ovriga krav

- organisation/omorganisation — effektivitet, nedskarningar

- utbildning

- bel6ningar — 16n, andra beléningar, utvecklings- och karriarméjligheter
- forutséttningar — forutsattningar generellt, autonomi/tillracklig kunskap
e Stdd fran medarbetare

- samarbete

- kunskap om och forstaelse for varandras arbete

- stamning/trivsel och negativ feedback

- vi-kénsla



e Stod uppifran

- respons/gensvar (stdd generellt)
- feedback

- uppmaérksamhet, bli sedd

- information

- synliga chefer

- individuella samtal

- forstaelse

- deltagande i beslut

- sérbehandling

Vad tror du ar den viktigaste sjukfaktorn?

Frageomrade 2: upplevda resurser (friskfaktorer)

Vilka resurser finns pa din arbetsplats?

e Det initierade halsoprojektet

o Gymet

e Trisslott (en "morot” vid bra resultat)

e Arbetsmiljon pa justerverket

e (Gemensam matrast

e Nya truckar

e Koncernens satsning pa enheten i Mellansverige
e Trivsel, ”galghumor”

e Nya skiftledaren bra

Frageomrade 3: sjuknarvaro/upplevda narvarokrav
Har du varit sjukfranvarande under de senaste 12 manaderna?
Har du varit sjuknarvarande under de senaste 12 manaderna?

Narvarokrav

Frageomrade 4: upplevelse av den egna fysiska aktiviteten
Ar du fysiskt aktiv pa fritiden?

Anvander du Foretagets gym?



samt innehall i respektive underkategori. Innehallet kommer fran bade fokusgrupperna och de

Oversikt dver de dvergripande omradena krav och resurser, med kategorier, underkategorier

individuella intervjuerna.

Bilaga 4
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