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Sammanfattning

Uppsatsens titel: Vagen till minskad sjukfranvaro — En litteraturstudie i hur organisationer

kan minska sin sjukfranvaro genom halsoframjande atgarder
Forfattare: Jenny Gustafsson och Caroline Molvén

Kurs: Magisteruppsats, SMTX07

Handledare: Carl R Hellberg och Lars Nordgren

Nyckelord: Sjukfranvaro, organisationsstrategi, organisationskultur, arbetsmiljo,

arbetsmotivation, arbetsgladje, balans, uppféljning och halsoframjande atgarder

Syfte: Syftet ar att beskriva och analysera hur organisationer genom halsoframjande atgarder

kan minska sin sjukfranvaro.

Metod: Vi har genomfort en litteraturstudie dar vi har tagit del av manga olika referenser for

att skapa en trovardig och relevant bild av amnet sjukfranvaro.

Slutsatser: Vi har sammanstallt, sammanfort, delat upp och askadliggjort det som anses
svart och komplext att ta till sig inom omradena organisationsstrategi, organisationskultur,
arbetsmiljo, arbetsmotivation, arbetsglédje, organisationer och individer i balans samt
aterkoppling, for att underlatta arbetet med att minska sjukfranvaron. Vilket ger en tydligare

bild av vad som paverkar de anstélldas sjukfranvaro i organisationer.

Var figur, Vagen till minskad sjukfranvaro, ar illustrerad som en blomma. Blomman hjélper
organisationer att minska sjukfranvaron, genom att analysera blommans blad far
organisationer fram vilka halsoframjande atgarder som behover vidtas. Det gar inte att tro att
sjalva blomman loser problemet utan det galler att aktivt arbeta med bladen. Det gar inte att
kopiera nagon annan organisations tillvagagangssatt eftersom orsakerna till problemen kan
vara olika. Utan varje organisation maste sjalv hitta sina orsaker till sjukfranvaron och

ohélsan.

Vi har kommit fram till att det finns speciellt tva vinnare om organisationer véljer att arbeta

efter var figur, det ar organisationer och individer. Genom att arbeta efter de halsoframjande
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atgarderna inom vara omraden kan organisationer fa friskare och mer produktiv personal.
Samtidigt som att de halsoframjande atgarderna inom organisationen hjalper individerna att

leva ett battre privatliv.
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1. Inledning

| detta inledande kapitel kommer vi att introducera halsoframjande atgéarder och
organisationers sjukfranvaro. Uppsatsen inleds med att vi ger en okad kunskap om det
komplexa begreppet hélsa eftersom individens hélsa ar det som avgor organisationers
sjukfranvaro. Det féljs av samhéllets och politikens inverkan pa amnet. Innan vi redogor for
den befintliga forskningen kommer vi att visa pa organisationers betydelse och inverkan pa
individers halsa, men &ven att individers halsa har en paverkan pa organisationers framgang
pad marknaden. Detta tillsammans med avsnittet befintliga forskningen har fort oss fram till

vart syfte.

L akarkonstens fader, Hippokrates papekade redan 400 ar fore Kristi fodelse att:

”Det ar visserligen berdmvart att hjéalpa de sjuka att bli friska, men

lika berémvart att hjalpa de friska att bevara sin halsa.™

Det Hippokrates menade redan 400 ar fore Kristi fodelse ar idag ett aktuellt &mne. Vi ser att
citatet kan vara uppsatsens ledord eftersom halsoframjande atgarder har betydelse bade for

att hjalpa de sjuka bli friska men aven att de friskas halsa ska bibehallas.

1.1 Hdlsa
Halsa ar ett komplext begrepp och har idag manga betydelser. Det handlar saval om den

fysiska som den psykiska halsan.? Enligt WHO:s (Varldshalsoorganisationen) definition av

begreppet, sedan 1947, innebér halsa foljande:

“Hdlsa dr ett tillstand av fysisk, psykisk och socialt vilbefinnande och inte endast
franvaron av sjukdom” 3

Med WHO:s definition av hélsa blir det inte endast en definition ur ett medicinskt perspektiv

utan aven en samhallsfriga.* Begreppet halsa har utvecklats éver tiden och blivit mer inriktat

L Arén, Anne & Ljusenius, Tommy. (2003). Mér du som du fértjénar? Hitta végen till vilbefinnande fér individ
och organisation. Sid. 128

2 Arbetsupplysningen. (2010). Hilsobokslut. Tillginglig:
<http://www.prevent.se/sv/Arbetsmiljoupplysningen/Amnen/Halsobokslut/>. (Ldst 2010-04-11), Menckel,
Ewa. & Thomsson, Hélene. (1997). Vad dr hdlsofrémjande pa arbetsplatser? — ett svenskt perspektiv. JOMA
torroffsett: Jungby. Sid. 1-16 och Menckel, Ewa & Osterblom, Lars. (2000). Hélsofridmjande processer pé
arbetsplatsen. Om ledarskap, resurser och egen kraft. Sid. 18

3 Halling, Bengt, Karlsson, Per, Leijding, Tommy & Siggstedt Elin. (2002). Hdlsoutveckling — att bygga det friska
féretaget. Sid. 10

* Halling et al. (2002). Sid. 10
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pa den individuella livskvaliteten. Halsa ar inte ett statiskt tillstand utan en standigt
foranderlig process.” Det &r darfor svart att sdga vad som ar halsa och ohélsa, eftersom en
individ uppfattar halsa utifran sina erfarenheter av ohalsa. Det innebér att en person som har
upplevt ohalsa kan uppskatta halsa mer an en person som aldrig har upplevt ohalsa.® Halling
et al. menar att halsa bor definieras utifran hur individen sjalv mar.” Halsa &r alltsa

individuellt.®

1.2 Sjukfrdnvaro en politisk frdaga

| Sverige ar sjukfranvaron en aktuell fraga i organisationer och under de senaste aren har
amnet sjukfranvaro varit omdiskuterat.’ Fran slutet av 1990- talet och fram till borjan av
2000-talet har Sverige haft en kraftig okning av sjukfranvaron.’® Runt 2002 var den som
hogst.™ Vi vill hér tydliggora att det finns kort- och 1&ngvarig sjukfranvaro och i var uppsats
har vi valt att inte skilja pa de olika typerna utan det bendgmns endast som sjukfranvaro.

Under de senaste tio aren har vi haft bade socialdemokratisk och borglig regering. De har
under sina respektive regeringsperioder pa olika satt forsokt paverka och reglera
sjukfranvaron, med bade positiva och negativa resultat. Hur stor ersattning individen ska fa
och inforandet av en karensdag ar tvd forandringar som férekommit pa regeringsniva.'?
Sveriges regering forsoker stodja en forbattrad folkhalsa genom att infora regler och lagar.*®
Dessa regler och lagar har fordndrats sedan borjan av 1990- talet. Innan dess var det staten
som hade ansvaret ndr en manniska blev sjukskriven, men sedan 1992 ligger ansvaret for de
forsta 14 dagarna hos arbetsgivaren. Anledningen till denna forandring ar att oka

arbetsgivarnas ansvarstagande for de anstalldas halsa och arbetsmiljo samt att den anstallde

> Tengland, Per Anders. “Teorier om hilsa och livskvalitet”. | Faresjd, Tomas & Akerlind, Ingmar (red.). (2005).
Kan man vara sjuk och dnda ha hélsan? Fragor om liv, hdlsa och etik i tvdrvetenskaplig belysning. Sid. 47-49

® Strandmark, Margaretha. (2007). The concept of health and health promotion. Scandinavian of Caring
Sciences. Vol. 21 Nr. 1 Sid. 1-2

” Halling et al. (2002). Sid. 12

® strandmark. (2007).

? Johnson, Bjérn. (2010). Kampen om sjukfrénvaron. Sid. 14

1 Marklund, Staffan, Bjurvald. Mats, Hogstedt, Christer, Palmer, Edward & Theorell Téres (red.). (2005) Den
héga sjukfranvaron — problem och lésningar.

n Sydsvenskan. De sjukskrivna ha inte varit farre pa 29 ar. Tillgénglig:
<http://sydsvenskan.se/sverige/article633943/De-sjukskrivna-har-inte-varit-farre-pa-29-ar.html>. (Ldsta 2010-
04-14)

© Sydsvenskan. Sjukskrivningspuckeln férsvann. Tillganglig: <http://sydsvenskan-
img.se/archive/00345/1080x708_sjukskrivn_345674a.gif>. (Last 2010-04-14)

B Dobers, Peter. (2008). ”"Nagra reflektioner kring foretags sociala ansvar”. | Holmqvist, Mikael & Maravelias,
Christian. (red). Hdlsans styrning av arbetet. Studentlitteratur: Malmo Sida 224
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ska f3 en mer rattvis kompensation for inkomstforluster vid sjukdom.'® Det &r inte endast
regler och lagar som paverkar sjukfranvaron i organisationer utan sjukfranvaron foljer
konjunkturens utveckling. Det vill saga, ar det hogkonjunktur ar sjukfranvaron hoég och

tvartom vid en lagkonjunktur.®

Trots att sjukfranvaron sjunkit ar det fortfarande en aktuell politisk fraga da sjukfranvaron
anses vara ett samhallsproblem. Dock har oenigheter funnits i debatten om vilka problemets
orsaker har varit samt vilka atgarderna ska bli.'® Nar allt ar foranderligt ar det svart att veta
vem som har ansvaret for individens hélsa. Enligt Dobers gar det inte att ge ett entydigt svar
pa vem som bar ansvaret utan en god halsa staller krav pa samhallet, individen och

organisationen.*’

1.3 Organisationer och sjukfrdanvaro
Sverige har ett samhalle som praglas av en stark forandringstakt. Teknikutvecklingen samt att

véra livsstilar och konsumtionsménster har férandrats.'® Organisationer idag konkurrerar om
den basta arbetskraften da ratt kompetens ar av vikt for organisationer for att ha en mojlighet
att konkurrera p& marknaden.'® De manskliga resurserna blir allt viktigare eftersom alltfler
maéanniskor arbetar med tjansteproduktion. Humankapitalet bedéms ha hogre vérde &n det
fysiska kapitalet. Det & medarbetarnas kompetens som avgdr hur bra en organisation
fungerar. Mellan 70-80% av insatserna i en organisation bestar av det intellektuella
kapitalet.”® Detta stéller hogre krav pd maénniskans flexibilitet och kravet pa eget ansvar
okar.* Vi vill har tydliggora att i uppsatsen kommer vi anvanda begreppet organisation

eftersom vi anser det innefatta alla foretag och verksamheter.

1 Forsakringskassan. (2009). Foérdjupning fér arbetsgivare om sjuklén. Tillganglig:
<http://www.forsakringskassan.se/irj/go/km/docs/fk_publishing/Dokument/Publikationer/Faktablad/ag_om_s
juklon_fordjupning_arbetsgivare.pdf>. (Last 2010-03-30)

1 Wikman, Anders. (2004). ”Arbetsliv och sjukfranvaro.” | Hogstedt, Christer, Bjurvald, Mats, Marklund,
Staffan, Palmer, Edward & Theorell Tores (red). Den héga sjukfranvaron — sanning och konsekvens. Sid. 131

'® Johnson. (2010). Sid. 14-15 och Lund, Thomas & Labriola, Merete . (2009). Sickness absence in Denmark —
research, results, and reflections. SIWEH Supplements. Nr. 7 Sida 5-14

' Dobers. (2008). Sid. 224

18 Johannisson, Karin. (2008). "Férord”. | Holmqvist, Mikael & Maravelias, Christian. (red). Hdlsans styrning av
arbetet. Studentlitteratur: Malmo Sid. 11

1 Grensing- Pophal, Lin. (2004). Motivating today’s employees. 2 nd edition. Snehesh Printers: Mumbai Sid. XII
och folkhalsoinstitutet, Prevent & Satt Sverige i rorelse. (2001). Hélsofrémjande som affdrsstrategi- fakta och
argument. Lenanders Grafisk AB: Stockholm

20 Jacobsen, Dag Ingvar & Thorsvik, Jan. (2008). Hur moderna organisationer fungerar. Sid. 253-254

*! Grensing- Pophal. (2004). Sid. XII & 24 och Folkhilsoinstitutet, Prevent & Sitt Sverige i rorelse. (2001).
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Sjukfranvaro kostar samhdllet och organisationer stora summor varje ar. Genom att se till
enskilda organisationer ges en greppbar bild av vad sjukfranvaron kostar om den inte
atgardas. Sjukfranvarons storlek och kostnad skiljer sig naturligtvis at beroende pa vilken
bransch, typ av produktion, socialt sammanhang, arbetets tillfredstéllelse och individen.
Darfor ar det viktigt att alla organisationer gor en analys av vad sjukfranvaron kostar och vad
som orsakar den.? Enanstalld som &r sjuk kostar organisationen mer 4n endast sjuklénen som
arbetsgivaren ar tvungen att betala ut dag 2- 14.% Det finns en schablon enligt Johanson och
Johrén som visar att en sjukdag kostar organisationen minst 10% av den anstalldes manadslon
oavsett niva pa manadslonen. De menar ocksa att det finns en invandning mot schablon och
det &r att den inte tar hansyn till kostnader fér vikarie, 6vertid eller produktionsstérningar.*
Personalomséttning leder till kompetensforluster och organisationer far det svarare att fa en
stabil kunskapskérna och en trygghet. Kunskapskérnan ar de anstallda som ar vél insatta i
organisationens arbete och kan i och med detta utveckla produktionen sa att organisationen

uppfyller sin affarsidé.?

Arbetande manniskor tilloringar cirka en tredjedel av sina liv pa arbetet. Organisationerna kan
darfor vara en bra miljo att paverka medarbetarnas beteende och att genomfora
halsoframjande &tgarder i.® Medarbetarna i sin tur kréver idag en balans mellan arbete och
privatliv som tidigare inte funnits.”” Bade arbete och fritid paverkar hur vederbérande mar.
Manniskor &r olika och paverkas inte pd samma satt. Vad en individ mar bra av behdver inte
innebéra att andra mar bra av det da halsa ar komplext och hanger samman med individens

tidigare erfarenheter. Fa ihop hela vardagen utan sjukfranvaro eller annan franvaro fran

2 Tornquist, Sven- Erik. (1991). "Vad kostar korttidssjukfranvaron?”. | Ahlback, Per- Ove, Andersson, Sven, von
Arronet, Nils, Arvidsson, Per, Edenius, Jan, Gullander, Anders, Karlsson, Ronne, Magnusson, Allan, Stenqvist,
Karl- Olov, Syrén, Sverker, Térnquist, Sven- Erik, Wallin, Leif, Ostman, Lena. Védgar mot ldgre sjukfrdnvaro. Sid.
10, Lund, Thomas, Labriola, Merete & Christensen, Karl Bang. (2006). Physical work environment risk factors for
long term sickness absence: prospective findings among a cohort of 5357 employees in Denmark. BM)J: British
Medical Journal. Vol. 332 Nr.7539 Sid. 449-452 och Nygard, C.H, Arola, H, Siukola, A, Savinainen, M, Luukkaala,
T, Taskinen, H. & Virtanen, P. (2005). Perceived work ability and certified sickness absence among workers in a
food industry. International Congress Series. Vol.1280 Sida 296-300

2 Forsakringskassan. (2010). Arbetsgivare. Tillganglig: <http://www.forsakringskassan.se/arbetsgivare>. (Last
2010-03-30)

** Johanson, UIf & Johrén, Anders. (2008). Personalekonomi idag. Bulls Graphics: Halmstad. Sid. 16-17

» Liukkonen, Paula. (1992). Okad produktivitet — en frdga om att engagera personalen och anvénda tiden rétt.
Sid. 95

2% Weinstein, Malcolm. (1986). Lifestyle, stress and work: Strategies for health promotion. Health Promotion.
Vol. 1 Nr. 3 Sida 363-371, Damberg, Grete. (2010). “Fra passivitet til aktivitet” — En oversikt over utvikling og
endringer pad folketrygdens omrdder de senere drene. Norsk Epidemiologi. Vol. 19 Nr. 2 och Engbers, Luuk H,
van Poppel, Mireille N.M, Chin A Paw & Marijke J.M. (2005). Worksite Health Promotion Programs with
Environmental Changes. A Systematic Review. Elsevier Science Inc. NY/Journals. Vol. 29 Nr.1 Sida 61-71

%’ Grensing- Pophal. (2004). Sid. XII & 24
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arbetet kan ibland kannas oundvikligt.”® Den enskilda individen kan efterstrava en sa bra halsa
som mojligt med hjalp av bland annat motion och bra matvanor. Individen moter dock
begransningar dar dess formaga som enskild individ inte kan paverka samhallet och
organisationerna. Detta &ar orsaken till att samhéllet stéller allt storre krav pa organisationernas

ansvarstagande for individers halsa.”®

Det har sagts att vi inte kan &ndra vindarna, men vi kan justera vara segel och anvanda
forandringen till var fordel. Detta kan ocksd gdras inom hélsa, de dominerande
komponenterna i lésningen &r ett halsoframjande atagande istéllet for att behandla och bota.
Den harda verkligheten &r i stort sett: Hur vi lever bestimmer hur vi dor. Halsa &r intimt
sammanlankad med produktivitet och ar darmed den ekonomiska livskraften hos individer,
grupper, organisationer och nationer. Dalig halsa och dess negativa inverkan paverkar den
produktiva kapaciteten och medfor eskalerade kostnader fOr organisationer och regering.
Genom att forbattra halsan paverkar det organisationernas kostnader positivt, men skyddar,

stodjer och forbattrar aven humankapitalet.®

1.4 Befintlig forskning om hdlsofrdmjande dtgdrder
Hur de fysiska arbetsmiljofaktorerna, sasom tunga lyft, asbest och monotona uppgifter

paverkar individers halsa och arbete ar vl studerat och det finns idag stor kunskap om att de
kan vara kallan till halsoproblem i organisationer. Forskningen har pa senare tid breddat
riktningen och har idag dven fokus pa att psykosociala faktorer paverkar hélsan pa arbetet.
Det har visat sig att mental arbetsbelastning och liten majlighet att paverka sin arbetssituation

kan aven de orsaka hjart- och karlsjukdomar, hogt blodtryck och psykisk ohalsa.*

Arbetslivsinstitutet har i en rapport, Den hoga sjukfranvaron — problem och lésningar,
sammanstallt olika forskares undersokningsresultat angaende orsaker till sjukfranvaron.

Forskarna i rapporten har alla haft fokus pa olika omraden men gemensamt ar att fokus ligger

28 Hertzberg, Louise. (2008). Personal, ekonomi och hdélsa- hur allt hédnger ihop. Tillganglig:
<http://www.afaforsakring.se/WmTemplates/Documentlist.aspx?id=210>. (Last 2010-04-11)

*° Dobers. (2008). Sid. 224 och Arén & Ljusenius. (2003). Sid. 121

%0 Loeppke, Ronald. (2008).The value of health and the power of prevention. International Journal of Workplace.
Vol. 1 Nr. 2 Sida 95-108

3 Ahlberg, Gunnel, Bergman, Peter, Ekenvall, Lena, Parmsund, Marianne, Stoetzer, Ulrich, Waldenstrém, Mans,
Svartengren, Magnus & HoF study group. (2008). Hdlsa och framtid — ett forskningsprojekt om Iangtidsfriska
féretag. Delstudie 2 — tydliga strategier och delaktiga medarbetare i friska féretag. Tillgdnglig:
<http://www.folkhalsoguiden.se/Projekt.aspx?id=1611>. (Last 2010-04-15)
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pa individen och samhallet och inte pa hur organisationerna paverkar sjukfranvaron.
Rapporten visar att forskning kring sjukfranvaro har med aren gatt framat men den é&r
fortfarande inriktad p& vad sjukfrénvaro ar och vad den huvudsakligen beror p&.** En annan
officiell forskningsrapport, Halsa och framtid — ett forskningsprojekt om langtidsfriska
foretag i delstudie 2 — tydliga strategier och delaktiga medarbetare i friska foretag, visar att
organisationers paverkan pa individers hélsa alltmer har kommit i fokus. Det &r relativt nytt
med forskning kring hur organisationer paverkar individen.®® Dessa tvé rapporter visar att det

saknas kunskap om hur organisationer inverkar pa individers hélsa.

Ser vi till andra forskningsrapporter, vetenskapliga artiklar och bocker vi tagit del av beror de
olika atgarder som kan leda till minskad sjukfranvaro. Dock tar utforda undersokningar endast
upp en eller ett par av atgarderna, det vill séaga att det inte finns en helhet angaende vilka
halsoframjande atgarder som anses paverka sjukfranvaron positivt. Organisationer behover
som det ar idag leta upp forskning och material fran flera olika kallor for att fa en helhetsbild i

hur sjukfranvaron kan minskas.

1.5 Syftet
Vi har valt att inrikta oss pa vad organisationer kan gora for sina anstallda. Det vill siga

halsoframjande atgarder for att minska sjukfranvaron. Halsoframjande atgarder syftar till att
anstrangningar gors for att dka valbefinnandet och hélsan pa arbetsplatsen samt att utveckla
goda halsorelaterade beteende.*

Syftet &r att beskriva och analysera HUR organisationer genom halsoframjande

atgarder kan minska sin sjukfranvaro.

1.5 Disposition
| det forsta kapitlet introducerades problematiken kring amnet sjukfranvaro. Det avslutades

med vart syfte som genomsyrar hela uppsatsen. | kapitel tva visar och argumenterar vi for vart
tillvagagangssatt det vill sdaga for den metod vi valt. Kapitel tre till nio ar uppdelade i

omradena:  organisationsstrategi, organisationskultur, arbetsmiljo, arbetsmotivation,

3 Marklund. (2005).

% Ahlberg et al. (2008).

3 Angelow, Bosse. (2002). Friskare arbetsplatser. Att utveckla en attraktiv, hdlsosam och vélfungerande
arbetsplats. Sid. 22
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arbetsgladje, organisationer och individer i balans och avslutas med aterkopplingens
betydelse. Detta for att tydliggora vilka omraden som paverkar sjukfranvaron och vilka
halsoframjande atgarder som finns att vidta. | slutet av varje omrade finns reflektioner som
visar vikten med omradet och de hélsoframjande atgarderna som kan vidtas. Darefter foljer
kapitel tio dar vi gor en djupare summering av omradena och svarar pa uppsatsens syfte
genom var figur, Vagen till minskad sjukfranvaro. Kapitlet avslutas med var slutsats som foljs
av generaliserbarheten och vidare forskning. | det sista kapitlet summeras uppsatsen.
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2. Metod

Vi kommer i detta avsnitt motivera de val vi har gjort. Vissa vagar har blivit otrampade,
medvetet eller omedvetet, darfor vill vi tydliggora hur vi valt att ga tillvaga. Vi kommer att

redogora for varfor vi valt att gora en litteraturstudie och valet av uppsatsens utformning.

2.1 Litteraturstudie - var vdg mot mdlet
Vi har valt att gora en litteraturstudie eftersom vi anser att det inte finns nagot samlat material

i hur organisationer genom halsoframjande atgarder kan minska sin sjukfranvaro. Genom att
inventera den befintliga forskningen har vi kommit fram till vad som finns, vad som saknas
och vad som behdver utvecklas. Det vi anser saknas ar en helhetsbild i hur organisationer kan
minska sjukfranvaron genom héalsoframjande atgarder. Var litteraturstudie visar att i den
befintliga forskning saknas en helhet i hur organisationer kan minska sjukfranvaron med hjélp
av halsoframjande atgarder. | varje undersokning har endast en eller ett par atgarder studerats
som bor vidtas for att framja halsan i organisationer. Var tanke ar att uppsatsen ska visa
organisationer vilka hélsoframjande atgarder som kan minska sjukfranvaron genom en
helhetsbild.

Vi har anvant oss av en deduktiv ansats vilket innebér att forskaren har sin utgangspunkt i den
befintliga teorin.®® Detta stimmer 6verens med vart tillvagagangssatt d& vi granskat befintlig
forskning. Eftersom vi tagit del av resultat fran redan utférda undersokningar anser vi vart
material i uppsatsen vara transparant. Det vill sdga inget i var uppsats ar dolt utan alla kan ta

del av samma material.

Vi har valt att inte gora nagon undersckning i praktiken. Det beror pa att det ar ett stort och
komplext &mne dar manga komponenter ingdr. For att fa ett trovardigt och generaliserbart
resultat anser vi att det behovs utféras undersokningar i flera organisationer samt i olika
branscher. Den befintliga forskningen vi tagit del av visar pa detta, vilket har gett oss en bred

och djup grund att sta pa nar vi utformat var figur Végen till minskad sjukfranvaro.

» Bryman, Alan. (2007). Samhdllsvetenskapliga metoder. Sid. 20-24
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2.1.1 Tillvagagangssitt vid insamling av material
Vi har anvant oss av sekundardata, det vill sdga data som ar insamlat av andra forskare.*® Vi

borjade samla in material brett for att sedan ha mojlighet att smalna av informationen.
Anledningen var att vi inte ville vara lasta fran borjan, samtidigt som vi kunde valja ut de
referenser som ansags ha starkast trovardighet och koppling till vart syfte. Insamlingen av
material gjordes med hjalp av officiella forskningsrapporter, vetenskapliga artiklar, och
bocker som monografier och antologier. Anledningen till valet av referenser var att vi ville fa
en bred och djup amnesforstaelse. Fokus har varit pa vetenskapliga artiklar och officiella
forskningsrapporter eftersom det ofta &r nyare material, &n i exempelvis bocker, vilket ger en
mer vetenskaplig tyngd. Vi anser ocksa att tillforlitligheten i vart insamlade material starks
genom att majoriteten ar framtagna pa 2000- talet. Vi har aven tittat pa statistik och hur politik
(regler, lagar) har paverkat sjukfranvaron for att fa en tydligare bild dver hur sjukfranvaron

varierat genom aren.

Storre delen av artiklarna soktes i Lunds universitets elektroniska databas for vetenskapliga
artiklar. De sokorden som vi har anvént i undersdkningen ar: sick leave och sick - listing
(sjukskrivning), absence due to illness (sjukfranvaro), action (atgard), motivation
(motivation), health promotion (hdlsofrdmjande), wellness (hdlsa och valbefinnande), job
satisfaction (arbetsgladje) samt work ability (arbetsformaga). Orden har anvants var for sig
men aven i kombination. Anledningen till att dessa s6kord har anvénts ar for att vi anser de
gav oss relevant information till uppsatsen syfte som &r att beskriva och analysera hur

organisationer genom halsoframjande atgarder kan minska sin sjukfranvaro.

2.1.2 For- och nackdelar med var metod

Fordelarna vi ser med att gora en litteraturstudie ar att vi far en djupare forstaelse i &mnet och
att vi sett amnet fran flera olika hall och vinklar. Det gor det lattare for oss att dra allméanna
slutsatser, kritisera och satta olika synsatt i relation till varandra. En nackdel med en
litteraturstudie kan vara att forskaren inte far en mojlighet att applicera sina idéer i praktiken.
Det ger alltsa endast en teorietisk bild av verkligheten.

En genomford litteraturstudie ger ett bra underlag i &mnet innan teorier testats i praktiken.

Nagot vi tror hade varit bra for alla att gora innan de gar ut i praktiken och testar sina teorier.

% Jacobsen, Dag Ingvar. (2002). Vad, hur och varfér? Om metodval i féretagsekonomi och andra
sambhdllsvetenskapliga dmnen. Sid. 135
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Da forskarna har en stor kunskap om amnet kan det forhoppningsvis ge ett béttre

undersokningsresultat.

2.2 Varfor valet av teorierna?
Genom att vélja de teorier som vi har gjort, vill vi skapa en mer heltdckande bild av hur

organisationer kan minska sjukfranvaron genom halsoframjande atgarder. Vara insamlade
teorier visar att det finns valdigt mycket betydelsefull information inom vart &mne. Dock har
forskare i sina undersokningar endast koncentrerat sig pa ett eller tva av vara omraden som
anses minska sjukfranvaron. Vi menar att vara omraden gemensamt ger en storre helhet 6ver
hur organisationer kan minska sin sjukfranvaro, eftersom vi behandlar flera olika aspekter
inom halsoframjande atgérder. Teorierna utgor uppsatsens stomme och visar kopplingen till
syftet. Vi har valt att redogora for vart insamlade material i sju olika omraden som aterfinns i
uppsatsen som vars ett kapitel. Det ar kunskapen vi fatt genom befintlig forskning som hjalpt
oss att dela in de olika hélsoframjande atgarderna i omradena nedan. Uppsatsens benamningar
pa omradena har vuxit fram genom den karaktar som den befintliga forskningen har visat pa
samt att omradenas innehall & aterkommande i undersokningsmaterialet. Omradenas
ordningsfoljd nedan har ingen betydelse for arbetet med de hélsoframjande atgarderna
eftersom de anses av lika stor vikt vid framjandet av halsan i organisationer. Alla
organisationer ar unika och det gar inte att generalisera var orsakerna till sjukfranvaron finns,
da det ar individuellt till respektive organisation. Kapitlens omraden ar foljande:

— Organisationsstrategi

— Organisationskultur

— Arbetsmiljo

— Arbetsmotivation

— Arbetsgladje

— Organisationer och individer i balans

Aterkopplingens betydelse

Vi har valt att kategorisera materialet i omraden for att visa att det ar manga faktorer som
spelar en viktig roll i framjandet av halsa och sjukfranvaro. Dock &r det svart att gora strikta
indelningar eftersom omradena till viss del gar in i varandra. Vi &r samtidigt medvetna om att
lasaren kan ha en annan uppfattning om i vilket omrade det insamlade materialet tillhor. |

figuren nedan illustreras vara omraden i en blomma som tillsammans ger en helhetsbild av
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hur organisationer genom omradenas halsoframjande atgarder kan arbeta for att minska

sjukfranvaron.

Org. strategi

Ater

kopp. Org. kultur
4 ’
Vagen till
minskad
sjukfranvaro Arbets
Balans =
4 // 4
Arbets Arbets

gladje motivation |

Figur 2:1 Végen till minskad sjukfranvaro

Anledningen till att figuren &r illustrerad som en blomma &r for att en blomma enligt oss
representerar det friska och levande. En blomma kan leva med nagot trasigt blad men det fina
och friska intrycket mattas av. Saknas alla bladen forsvinner det friska helhetsintrycket.
Déarfor menar vi att en hel blomma visar att organisationen ar frisk och levande. Figuren
kommer att aterfinnas i varje ingress fran kapitel tre till nio. Tanken &r att visa vilka omraden

uppsatsen behandlar for att underlatta forstaelsen i hur helheten bildas.

2.3 Trovidrdighet och generaliserbarhet
Vi har granskat flera forskares undersékningar som ar oberoende av varandra for att fa en bra

relevans och giltighet. Giltigheten starks genom att vi kritiskt 6vervégt de kallor vi har anvéant

for att f& trovardigt, relevant och tillforlitligt informationsunderlag.®

Till var uppsats har vi last vetenskapliga artiklar, officiella forskningsrapporter och bocker.
Uppsatsens trovardighet styrks genom att vi medvetet valt bort de referenser vi inte ansag
vara trovardiga. Med det menar vi att empiri med endast ett tunt undersékningsmaterial
saknar en vetenskaplig tyngd, enligt oss. Det tillsammans med att vi styrker vart insamlade
material med fler &n en forskare som kommit fram till samma resultat. Vi har aven anvént

forskning som har en annan vinkel eller resultat vilket 6kar trovérdigheten.

87 Jfr Jacobsen. (2002). Sid. 259-260
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Vi har forsokt att halla oss kritiska till informationen vi samlat in och anvént oss av. Precis sa
beskriver Jacobsen att en forskare ska forhalla sig vid kvalitativa undersékningar for att uppna
giltighet och tillforlitlighet.®

Bryman menar att resultaten for en kvalitativ undersoknings generaliserbarhet ska utga fran

39

de teorier som anvands.™ Vi pastar att vart resultat &r generaliserbart da resultatet

framkommit genom de teorier och begrepp vi valt att anvanda.

% Jacobsen. (2002). Sid. 255
% Bryman. (2007). Sid. 270-271
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3. Organisationsstrategi

Omradet organisationsstrategi ar en del av uppsatsen da det har stgrfe'gi |
Ater J Org.

framkommit i vart material, det vill saga befintlig forskning, att kopp. | ;T

halsoframjande atgarder behdver inkluderas i organisationers

. . . . o . .. | Arbets
strategier for att minska sjukfranvaron. Detta kapitel ar ett av Balans | N
blommans blad och handlar om hur organisationer och ledning ska i G )

motivat
ion /

Arbets |
agera for att fa friskare personal. glidje |

3.1 Fokus pa friskare arbetsplatser
Halling et al. poangterar att arbetsplatsen ar en utmarkt plats for att arbeta med att utveckla

individens hdlsa eftersom i en organisation ar en stor grupp manniskor tillganglig. De menar
ocksa att om insatserna sker pa arbetsplatsen kan fler lockas till att delta. Kérnan i
hélsoutveckling ar en forandring mot 6kad halsa, for individen och dens livsstil och av
organisationen. Att forandra sina egna vanor ar svart men att dndra ndgon annans &r annu

svrare, poangterar Halling et al.*°

Angeldw menar att for att skapa friskare arbetsplatser behdvs nytdnkande. Det handlar om att
hitta nya infallsvinklar, tankemodeller och metoder for att l6sa existerande problem.*! Ett satt
i stavan att skapa friskare arbetsplatser, ar att uppmarksamma det som fungerar och kartlagga
det. Organisationer bor fokusera pa det friska som frisknarvaro och langtidsfriska istéllet for

sjukfaktorer och sjukfranvaro.*?

Nar organisationer ska fokusera pa det friska ar det betydelsefullt att ha olika arbetsmodeller
att utga fran. Angeléw foreslar att organisationer utgar fran en 80-20- princip, vilket innebar
att 80% av uppmarksamheten ligger pa det friska, styrkor och tillgdngar medan 20% av
uppmarksamheten gar till problem. Det innebar att organisationer till en vis del (20%)
uppmarksammar halsoproblem och dess orsaker, men huvuddelen fokuserar pa atgarder,

Idsningar, styrkor och det som fungerar i organisationen.*

*® Halling et al. (2002). Sid. 49 & 52

" Angeléw. (2002). Sid. 14

2 Angeldw. (2002). Sid. 28-29, Colliander, Erland. (2007). Starta en hdlsoprocess! Handbok fér Ibnsamhet
hdlsoarbete Sid. 17-17, Goleman, Daniel. (2000). Leadership that gets results. Harvard Business Review. Vol. 78
Nr. 2 Sid. 78-91 och Nerell, Gunnar & Sandberg, C G. (2003). Ledarskap & Arbetsorganisation fér hdlsa, kvalitet
och effektivitet. Sid. 35

* Angeléw. (2002). Sid. 22
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3.2 Ledningens roll
En ledares arbete ar att paverka bade gruppen och den enskilda individen sa att en forandring

kan ske.** Ledningens beteende sétter upp normer for vad som ar och inte ar tillatet att gora.
Det gor att ledningen har en stark position och genom att foregda med gott exempel,
uppmuntra och stddja kan chefen paverka medarbetarna. Medarbetare i en organisation &r mer

lyhorda for chefens agerande &n ord.*

| en halsoférandring ar det viktigt att insatserna ar forankrade i ledningen sa att alla stravar at
samma hall och stod kan ges vid behov p&pekar Colliander.*® Det maste ocksa tydligt framgé
varfor dessa forandringar gors. Det &r viktigt att malen &r tydligt formulerade och férankrade i
organisationen anser Prince.*’ Grensing- Pophal anser att férandringar i organisationer inte &r
en engangsforeteelse och inte heller nagot statiskt. For att fa& med sig alla i en organisation
kravs det att en vision formuleras som beskriver ett framtida stadium. De anstéllda ska tro pa
forandringen, det ska finnas en strategi och resultat behdver redovisas for annars kommer de
anstallda aterga till det vanliga som de kéanner igen. For att lyckas med férandringen krévs

positiva upplevelser samt att de anstallda far en rimlig mangd information.*®

Vill en organisation gora en hélsoutveckling krévs det att medarbetarna accepterar det. N&r
medarbetarna gett acceptans kan halsoarbetet bli en del av bade det dagliga och langsiktiga
arbetet.”® Medarbetarna behover fi de resurser och det sociala stéd som kravs for att ha
mojlighet att genomfora forandringen och underhdlla den menar Leppanen och Kullberg.®
Loeppke menar for att lyckas behovs det tekniker som stodjer informationsutbyte mellan
bertrda parter. Det handlar om information, kunskap och omvandling av insatser for att stodja
medarbetarna i deras arbete med att forbattra sin hélsa och vélbefinnande.”* Vad som &r bra
for medarbetaren &r bra for organisationen. Organisationen kan gora arbetstagarens forbéattring

av halsan till en del av organisationens vergripande affarsidé.>* Colliander menar att chefer

* Drouillard, Scott E & Kleiner, Brian H . (1996). "Good" leadership. Management Development Review. Vol. 9
Nr. 5 Sid. 30-33

* Halling. (2002). Sid. 47-48

* Colliander. (2007). Sid. 14

* Angeléw. (2002). Sid. 14, Halling. (2002). Sid. 42-43 och Prince, Michael. (1999). A healthy effect on
productivity, profits. Business Insurance. Vol. 33 Nr. 5 Sid. 20

*® Grensing- Pophal. (2004). Sid. 89-91 & 93

9 Angeldw. (2002). Sid. 14, Halling. (2002). Sid. 42-43 och Prince. (1999).

>0 Leppanen, Vesa & Kullberg, Maria. (2006). Deltagarnas erfarenheter under tre dr. Om projekt Plus alla —
friskvard och kvalitetstid for vardbitrdden och underskéterskor inom den 6ppna hemtjénsten i Limhamn-
Bunkeflo. Arbetslivsinstitutet syd

> Loeppke. (2008).

> Angeléw. (2002). Sid. 14, Halling et al. (2002). Sid. 42-43 och Prince. (1999).
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som aktivt arbetar med att forbattra hélsan pa arbetsplatsen &r de som driver organisationen
till 6kad hallbarhet, det vill séga minskad risk for sjukfranvaron samt starkt uthallighet och
trivsel. Enligt Colliander finns det en tydlig koppling mellan bra halsotillstand och
motivation. Han menar vidare, for att skapa storre uthallighet i en organisation och kunna
paverka faktorer som sjukfranvaron géller det att driva processerna parallellt med det dagliga

arbetet och andra fragor.*®

| en undersokning av Leppéanen som visar att cheferna hade svart att ta till sig halsoatgarderna
pa grund av att de inte hade haft mojligheten att delta i utformandet av projektet och inte
heller varit med vid introducerandet. Detta gjorde att de inte hade den kunskap som behdvdes
och det nya sattet att arbeta hade inte fatt faste hos dem, vilket innebér att halsoatgarder

utfordes men ingen forstod varfor.>

3.3 For att en hdlsofordndring ska ske
Angeléw menar att det finns tva forhallningssatt vid en forandring, problembaserat och

mojlighetshaserat. Utgar organisationen fran den mojlighetsbaserade innebar det att de
fokuserar pa mojligheterna istallet for problemen, vilket gor att tankar och idéer sprider sig
fortare. Vid arbete med att framja hélsan och minska sjukfranvaron pa en arbetsplats bor

organisationer fokusera pd méjligheterna i stallet for p& problemen.

Boéthius och Ehdin menar, for att en positiv forandring ska ske kravs det ett 6ppet klimat dar
impulser och idéer kan floda fritt. Den dag vi inte vagar att testa nagot nytt och hela tiden

spelar pa det sakra kortet ar den dagen vi slutar att utvecklas.*®

Lund och Labriola foreslar att organisationer ska arbeta med handlingsplaner for att minska
sjukfranvaron. Handlingsplanen ska identifiera forhallandet pa arbetsplatsen och hur
processen med hélsoframjande atgarder ska se ut. | handlingsplanen ingar ocksa fordelning av

medel till sjukfranvaron.’

For att det ska ga att genomfora en forandring som, att forbattra halsan och minska
sjukfranvaron i organisationer, har Halling et al. tagit fram sju steg, Colliander fyra faser och

> Colliander. (2007). Sid. 25-26 & 37

> Leppanen, Vesa. (2006). Vdgen till den avslutande modellen. Om projekt Plus alla — friskvard och kvalitetstid
for vardbitrdden och underskéterskor inom den 6ppna hemtjénsten i Limhamn-Bunkeflo. Arbetslivsinstitutet syd
>> Angeléw. (2002). Sid. 16-17

> Boéthius, Stefan & Ehdin, Martin. (1999). Myten om moroten: en ny syn pa ledarskap och motivation. Sid.
56-67

> Lund & Labriola. (2009).
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Hamilton tre pelare. Dessa vagledningar hjalper organisationer genom foréandringen och det
arbetet som beh6vs for att skapa en halsosammare arbetsplats.”® Trots att deras vagledande
modeller har olika manga stadier menar vi att i det stora hela ar principerna och inneborden
samma trots de skilda upplaggen. Detta anser vi da de havdar att det &r viktigt att det finns
tydliga och rimliga mal, handlingsplaner och att organisationerna & medvetna om hur
dagslaget ar innan forandringen paborjas. Nar den inledande delen &r klar menar Colliander,
Hamilton och Halling et al. att det &r viktigt att det forankras hos alla i organisationen och att
de aktiviteter som véljs gar att genomféra. Det dr ocksa av vikt att uppféljning sker och att
alla insatser & matbara sa organisationen vet om satsningarna ger resultat och vad som
behéver utvecklas.”® Som framkommit méste dessa stadier félja en kronologisk ordning
eftersom de bérjar med att se till dagslaget och dar efter laggs mal och planer upp. Sen foljer

arbetet med forandringen och avslutas med att det sker matning och uppféljning.

Prince anser genom sin gruppering av manniskor att det finns olika satt att utforma
halsoframjande atgarder pa. Den forsta grupperingen handlar om att avlagsna den osunda
livsstilen som rékning och daliga matvanor. Den andra grupperingen bestar av medarbetare
med kroniska sjukdomar som diabetes, astma, hogt blodtryck, vilka far hjalp att underlatta
vardagen. Den tredje grupperingen innefattar friska medarbetare och fokus ligger i att
forbattra halsan ytterligare. Oavsett vilken form av hélsoatgarder medarbetaren far handlar det
om att forbattra arbetstagarens halsa och minska kostnaderna fér organisationen.®® Princes tre
forslag pa hur de anstdllda kan delas in i tre grupper anser vi bra for att fa ett annu battre
resultat i tillexempel de olika vagledande férandringsprocesser som namnts tidigare. Eftersom
vi anser att Princes grupperingar av medarbetarna visar vilka insatser och resurser som behdvs

for att framja halsan och minska sjukfranvaron pa ett effektivt satt.

3.4 Kommunikation
For att uppna effektivitet och konkurrenskraft ar det viktigt att organisationer skapar

forutsdttningar for engagemang, arbetstillfredsstallelse och personlig utveckling. En av de
centrala forutsattningarna for en véal fungerande arbetsorganisation och effektiv produktion &ar

att organisationens évergripande malséttning kommuniceras ut och att den ar forstalig for

*% Colliander. (2007). Sid. 15, 17-23 & 39, Halling et al. (2002). Sid. 42 och Hamilton, Sally. (2008). Action on
absence. Employee Benefits. Sida 27-28

> Colliander. (2007). Sid. 15, 17-23 & 39, Halling et al. (2002). Sid. 42 och Hamilton. (2008).

% prince. (1999).
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samtliga medarbetare. Det racker alltsa inte med att medarbetarna kanner till sin arbetsuppgift

om organisationen inte lyckas med att beskriva den som en del av helheten.®

Oavsett organisationsstruktur ar det ledningens uppgift att fa kommunikationen mellan alla
led att fungera. | friska organisationer rader en stor 6ppenhet och kommunikation i alla led.
Det finns dven en stor k&nnedom om organisationen och de processer som kan vara

komplicerade.®?

3.5 Reflektioner kring hdlsodtgdrder i organisationsstrategi
Ledningen i organisationer & dem som utformar strategierna for arbetsplatserna. Det gor att

ledningen har en stor paverkan pa medarbetarna. Anstallda féljer vad chefer och ledning gor
inte vad de séager. Vilket gor att de maste agera foredémligt i alla situationer. De maste arbeta
efter vad organisationerna efterstravar. Vill organisationer géra en forandring i sjukfranvaron
kravs det att ledningen star bakom denna forandring eftersom det ar ledningen som formulerar
mal och handlingsplaner for de halsoframjande atgarderna. Organisationer bor lagga fokus pa
vad som gor medarbetarna friska men for att gora arbetsplatsen friskare behover det negativa
forbattras. Darfor ar 80-20- principen en bra vagledning till att minska sjukfranvaron, da
organisationer till vis del har fokus pa det negativa for att ha majlighet att utvecklas.
Manniskor befinner sig pa arbetet storsta delen av veckan vilket gor det till en utmarkt plats
att arbeta med halsoframjande atgarder for att minska sjukfranvaron och att utveckla
individens hélsa.

Nér ledningen l&gger upp en strategi och handlingsplaner for hur valbefinnandet ska 6ka och
sjukfranvaron minska i organisationen bér de fora en dialog med nagon pa hdégre niva ute i
den operativa verksamheten. Pa detta satt fors en kommunikation om hur medarbetarna mar
vilket leder till att de faktorer som spelar in pa sjukfranvaron och vélbefinnandet i

organisationen genomsyrar det dagliga arbetet.

De vagledande guiderna som vi visat pa i kapitlet visar pa vad som ar viktigt att ha i atanke
vid en halsoférandring. Dessa maste vara forankrade i hela organisationen och det maste
finnas en acceptans fran alla for att forandringen ska fa lyckat resultat. En analys maste
utforas for att se nuldget annars finns ingen maojlighet att senare kunna mata och genomfora en

uppfoljning. Det ar viktigt att de halsoframjande atgarderna som utfors & maétbara och

® Nerell & Sandberg. (2003). Sida 20-21
%2 Ahlberg et al. (2008). Sid. 22 & 24 och Grensing- Pophal. (2004). Sid. 85-86
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genomforbara. Utfors ingen uppfoljning finns inget resultat att luta sig pa vilket kan gora
medarbetarna oengagerade och de atergar till det gamla och trygga arbetssattet. Ett satt att
maximera investeringarna ar att med hjalp av Princes gruppering av medarbetarna for att pa sa
vis fa vetskap om vilka halsoframjande atgarder som behover vidtas for respektive

medarbetare.

For att en forandring i sjukfranvaron med hjalp av halsoframjande atgarder ska vara majlig
behdver det finnas en struktur och en ledning som arbetar pa ett satt som gor forandringen
mojlig. Det ar alltsa viktigt vid en forandring av anstélldas beteende att organisationer har en
bra kommunikation i alla led. Om inte medarbetaren forstar varfér det sker en forandring
uteblir det positiva resultatet som kan folja av hédlsosatsningen. Det krdvs darfor att ledningen
ar lyhord och har stor kunskap om vad som hander i organisationen for att kunna utforma rétt

halsoatgérder och pa sa satt kunna minska sjukfranvaron.
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4. Organisationskultur org

Det har framkommit av den befintliga forskningen som vi tagit del strategi |

Ater
av att de halsoframjande atgarder inom organisationskulturen ar kopp. kut

av vikt for att minska sjukfranvaron i organisationer. Detta
omrade, ar ett annat blad i blomman och kommer att behandla Balans

vilka atgarder som organisationer kan arbeta med for att ha A‘b
rbets

motivat |
ion /

Arbets |

majlighet att minska sjukfranvaron och framja medarbetarnas diide |

halsa.

4.1 Arbetsféorhdllande
Klimatet pa arbetsplatsen spelar in da vi upplever motivation. | ett motiverande arbetsklimat

far individen testa nya saker, far misslyckas och vara delaktiga. Bara for att en organisation
har den senaste utrustningen, buffémat i personalmatsalen och tréningsrum innebér det inte att
personalen trivs och att sjukfranvaron ar 13g anser Jaghult.”® Antonovsky menar att positivt
socialt stod och samhdrighet har positiva effekter pa halsan och valbefinnandet. Han menar
vidare att manniskor som mar bra ser problem som en utmaning och moter dem istallet for att

undvika dem.®*

Enligt Boéthius och Ehdin &r det av vikt att arbeta i ett klimat dar fortroende rader. Fran
ledningens sida géller det att ha tillit till medarbetarna. Saknas tillit kommer heller inte
arbetsuppgifterna att utféras optimalt. De menar ocksa att ha laga forvantningar pa
medarbetarna ger daliga resultat och det skapar passiva och oengagerade medarbetare. Det
enda sttet att skapa framgang ar att visa pa fortroende och tillit, det ar forst da som individen
tar fram det basta i sig sjalv.® Schutz menar att manniskan letar efter en tillvaro dar den
kanner sig stimulerad, inspirerad och motiverad att anvanda sin kreativitet. Han anser att desto
mer tillfredstalld individen & med sitt arbete och hur val arbetet och individen passar
varandra desto mer kan arbetsprestationen forbattras. Om individen och arbetet inte fungerar

ihop kan det leda till kraftloshet och minskad lust att utféra arbetet. Det krdvs en Okad

6 Jaghult, Bo. (2005). Mordétter - en bok om bonus, berém och andra beléningar. Sid. 161-162

o Antonovsky, Aaron. (2007). Hdlsans mysterium. Sid. 19, 42, 174 & 188-189 och Antonovsky, Aaron. (1996).
The salutogenic model as a theory to guide health Promotion. Health promotion international. Vol. 11 Nr. 1 Sid.
11-18

® Boéthius & Ehdin. (1999). Sid. 54-55
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sjalvkannedom hos bade individer och organisationer for att individen inte ska tappa

motivationen till arbetet.®

4.2 Arbetssituation
Schaupp et al. och Wojcik menar att anstilldas beteende, vad det exempelvis galler

sjukfranvaro, ar sammanhangande med de forhallanden, attityder och spelregler som rader i
organisationen.®” For att vara nojd med arbetssituationen méaste ett dppet klimat rdda dar alla
talar sanning och pratar med varandra for att problem och missférstand ska losas effektivt.
Individen maste ocksa gora egna val, om nagon annan bestammer at individen blir det inte

vad den sjalv vill och dé kanner individen sig inte motiverad och tillfredstalld.®®

Schutz havdar att manniskors formaga att samarbeta ar direkt kopplad till produktiviteten.
Han menar pa att en organisation inte har rad med att inte ldgga ner den tiden som kravs for
att reda ut relationer mellan manniskor pa arbetsplatsen. Negativa relationer paverkar
produktiviteten och oftast pa ett forédande satt. Att ignorera samarbetsproblem i forman for
annat ar en organisatorisk logn. Det Schutz menar med detta &r, atgardas inte problemen
sjunker produktiviteten.®

4.3 Karridarmdjligheter
Benko och Weisberg anvander sig av en modell som kallas rutnédtssystemet. Systemet

mojliggor olika Kkarriarvagar for de anstéllda. Arbetstagaren utformar sjalv en anpassad
karriarvag som tar hansyn till bade forandringar i organisationen och den anstalldas privatliv.
Rutnatssystemet innebér att organisationer visar att det finns mojligheter att utvecklas inom
den egna organisationen. Méjligheterna &r en del av organisationskulturen och genom att visa
de mojligheter som finns framjas lojaliteten. Trivs personalen och de kénner att de har

méjlighet att avancera minskar personalomsattningen.”® En organisationskultur med

o Schutz, Will. (1997). Den goda organisationen. En modell fér utveckling av ménniskor, grupper och
organisationer. Sid. 18, 181 & 255

& Schaupp, Dietrich L, Montgomery Jr, A, H. Gentry, John A. (1977). Relationships Between Absenteeism and
Specific Organizational Intervention into Organization-Wide Temporary Withdrawal Policy. American Journal of
Small Business. Vol. 1 Nr. 3 Sida 33-38 och Wojcik, Joanne. (2009). Workers’ ailing health problematic. Business
Insurance. Vol. 43 Nr. 9 Sid. 4-18

6 Ahlberg et al. (2008), Grensing- Pophal. (2004). Sid. 85-86 och Schutz. (1997). Sid. 21-22

% Schutz. (1997). Sid. 126

" Ben ko, Cathleen & Weisberg, Anne. (2007). Implementing a corporate career lattice: the Mass Career
Customization model. Strategy & Leadership. Vol. 35 Nr. 5 Sid. 29-36
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mojligheter for individuella karriaralternativ hjalper till att attrahera och behalla de basta

begévningarna.”

4.4 Reflektioner kring hdlsofrdmjande dtgdirder i organisationskulturen
Organisationskulturen spelar in pa individens hélsa och sjukfranvaro. Rader det ett bra klimat

trivs personalen och det paverkar bade organisationen och sjukfranvaron positivt. Den
radande kulturen i organisationerna behdver ha ett 6ppet klimat dar tillit och fortroende finns.
| ett Oppet klimat blir karriarmojligheter tydligare vilket framjar medarbetarnas lojalitet. Finns
lojalitet pa arbetsplatsen minskar personalomséttningen och det blir lattare for organisationen
att attrahera och behalla bra personal. Manniskor letar efter en tillfredstallande miljo och
organisationer med en bra kultur och 6ppet klimat far ofta den basta arbetskraften. Kulturen ar
en avgorande del i om medarbetarna presterar sitt allra basta da chefernas och ledningens syn
pa manniskan avgor hur de agerar. Tror ledningen pa sina medarbetare far de storre ansvar
och kanner delaktighet. Ser cheferna pa medarbetarna som nagra som inte har formagan att
avancera sjunker motivationen for arbetsuppgiften och det blir samre resultat samt att

sjukfranvaron paverkas negativt.

Det som har namnts i kapitlet organisationskultur &r halsoframjande &tgarder som
organisationer kan arbeta med for att ha mojlighet att paverka sjukfranvaron. Genom att
arbeta med dessa atgarder kan en organisation skapa en kultur dar medarbetarnas halsa och
valbefinnande frdmjas. Det gors genom att standigt arbeta med och utveckla de

forhallningssatt som rader i organisationen.

"t Benko & Weisberg. (2007). och Johansson, Satu. & Mellander, Erik. (2001). Satsa pé personalekonomi fér att
férbdttra arbetsmiljén! Arbetsmarknad & Arbetsliv. Vol. 7 Nr. 3. Sid. 201-207
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5. Arbetsmiljo

Det finns idag mycket forskning kring organisationers st?artgégi |

arbetsmiljo och hur den kan paverka medarbetarnas halsa. Ater /| Or.

e . . 0 i . kopp. kultur
Darfor blev arbetsmiljon ett naturligt omrade i uppsatsen

och ett bidrag till helhetsbilden. Kapitlet visar vilka

orsakerna ar till sjukfranvaron samt vilka hélsoframjande B

atgarder som organisationer kan vidta for att framja

halsan. Vi avslutar kapitlet med att goéra en Arbets ) Arbets

sammanstallning av omradet arbetsmiljo med hjalp av en glidje motiet

ion
modell av ett isberg dar vi knyter an allt fran kapitlet. 4

5.1 Bakgrund till arbetsmiljéon
P& mitten av 1900- talet férandrades synen pa arbetsmiljon till att aven inkludera de sociala

forutsattningarna. Tidigare lag fokus pa de fysiska faktorer som ventilation, belysning,
bullernivd, arbetstiderna och hur 1&nga arbetspauserna var.”? Férandringen héanger starkt
samman med de uppmarksammade forskningsrapporter som togs fram och da framférallt
Hawthorne- undersékningen som genomférdes i en fabrik i Chicago. Under studien
studerades vad som hande med produktionen da belysning och arbetstider varierade.
Resultatet visade att under hela perioden ¢kade produktiviteten stadigt, oberoende av om
forandringarna var av positiv eller negativ karaktar. Slutsatsen blev att orsaken till
forbattringarna inte hade nagot med den yttre miljon att gora, utan helt och hallet 1ag pa det
psykosociala planet. Eftersom ett speciellt intresse tilldelades de anstallda bdrjade deras

sjalvkansla att starkas.”

5.2 Orsaker till sjukfrdanvaron
Sverige &r ett av landerna i vérlden med bast arbetsmiljo, foretagshélsovard samt allman

sjukvard. Anda har vi haft en hog sjukfranvaro under borjan av 2000- talet.”* Rubenowitz,

Ahlbdck och Gullander menar darfor att det inte racker med att en organisation enbart har en

7 Nerell & Sandberg. (2003). Boras Sid. 19-20 och Rubenowitz, Sigvard. (2009). Organisationspsykologi och
ledarskap. Sid. 55-56

7® Rubenowitz. (2009). Sid. 55-56

’* Ahlbzck, Per- Olov & Gullander, Anders. (1991). "Nya arbetsformer kan ge lagre sjukfranvaro”. | Ahlback, Per-
Ove, Andersson, Sven, von Arronet, Nils, Arvidsson, Per, Edenius, Jan, Gullander, Anders, Karlsson, Ronne,
Magnusson, Allan, Stenqvist, Karl- Olov, Syrén, Sverker, Térnquist, Sven- Erik, Wallin, Leif & Ostman, Lena.
Vidgar mot ldgre sjukfranvaro. Sid. 24-25 och Rubenowitz. (2009). Sid. 55-56
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bra fysisk arbetsmiljo for att medarbetarna ska gora ett bra arbete och trivas pa arbetsplatsen.
De poéngterar att kamratskap och Gverblicken dver det egna arbetet spelar en viktig roll for
hur hég sjukfrénvaro organisationer har.” Det kan vara en av orsakerna till att mindre
organisationer har lagre sjukfranvaro an storre, detta trots att arbetsmiljon brukar vara samre i
mindre organisationer. Weinstein, Ahlback och Gullander menar att organisationen ska arbeta
med bade manniskan och tekniken samtidigt for att f& bast resultat.”® Eftersom exempelvis
enformigt fysiskt arbete och arbetsuppgifter med Iag motivation kan innebdra en hogre
sjukfrnvaro samt minskad total effektivitet.”” En bra arbetsmiljoé bade fysiskt och psykiskt
Okar troligtvis medarbetarnas trivsel och effektiviteten. En tredjedel av organisationens
resultat paverkas av klimatet inom organisationen, vilket ar valdigt mycket och inget en
organisation kan ignorera.”® Det &r darfor viktigt for organisationer att forsoka skapa
arbetsuppgifter som anses motiverande. Det handlar om att forsoka skapa en effektiv

arbetsorganisation dar individens mal forenas med organisationens.”

Den stress som foljer med hog arbetsbelastning &r en av orsakerna till sjukfranvaro. For
organisationer handlar det om att skapa en lagom arbetsbelastning for att minska
sjukfranvaron och det kan genomféras pé olika satt:®

— Oka den grundlaggande bemanningen

— Overtidsbegransning

— Maijligheter till aterhdmtning och en balans mellan arbete och fritid

— Rotering bland arbetsuppgifter, sa att arbetet inte blir monotomt

— Anvanda sig av friskvard och utbildning pa arbetstid

Labriola et al. och Lund et al. paverkar att bade den sociala och fysiska arbetsmiljon hanger
samman med sjukfranvaron. Den fysiska arbetsmiljon ar ofta associerad till obekvama
arbetsstallningar, langa arbetstider, fysisk inaktivitet, monotona rorelser, stillasittande och
héga fysiska krav sdsom tunga lyft, extrema bdjningar eller vridningar i nacke och rygg.®

Anstalldas halsa och vélbefinnande paverkas enligt Winkleby et al. negativt av dessa faktorer,

">Ahlbick & Gullander. (1991). Sid. 55-56

’® Ahlbick & Gullander. (1991). Sid. 24-25 och Weinstein. (1986).

7 Goleman. (2000). och Hodder, Alyssa. (2009). Be it Resolved. Benefits Canada. Vol. 33 Nr. 1. Sid. 5

7% Goleman. (2000).

7 Ahlbick & Gullander. (1991). Sid. 24-25

8 Angeléw. (2002). Sid. 35-36 & 50-53

8 Labriola, Merete, Lund, Thomas & Burr, Hermann. (2006). Prospective study of physical and psychosocial risk
factors for sickness absence. Occupational Medicine. Vol. 56 Nr. 7 Sida 469-474 och Lund et al. (2009).
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vilket i sin tur paverkar sjukfranvaron. En del av de namnda orsakerna har kopplats ihop med
fysisk sjukdom sdsom fetma, trétthet och stela leder.®? Den psykosociala arbetsmiljon med l1ag
arbetstillfredsstéllelse, 1dg handlingsfrihet, 1agt beslutsfattande, bristande kontroll och hoga

krav ar ocksé orsaker till sjukfranvaro.®

5.3 Tillvigagdngssiitt for en bdittre arbetsmiljo
| det halsoframjande arbetet kan allt inga som syftar till att stodja eller verka for att

manniskan mar battre. Darfor kan en rad olika element bade inom och utanfor arbetsplatsen
ses som halsofrdmjande. Menckel och Thomsson har utfort undersdkningar i organisationer
som arbetar med halsoframjande atgarder. Fokus i undersokningarna har legat pa saval
individens livsstil som den psykosociala och fysiska miljon. Organisationerna har gjort pa
olika satt men haft samma mal. Det som minskar sjukfranvaron enligt Menckel och Thomsson
ar:%

— Flexiblare arbetstid

— Mer heltidstjanster (manga fick ga fran deltid till heltidstjanster)

— Grupparbete istallet for ensamarbete

— Fick ett storre ansvarstagande

— Kombinerade tjanster sa arbetet inte blev sa enformigt
Medarbetarna anser att atgarderna ger utvecklingsmojligheter och larande. Arbetet har blivit
mer meningsfullt, de har inflyttande, kanner samhorighet, far ansvar och trivsel har okat i

organisationen. Det gjorde att organisationernas finansiella siffror blev battre.®®

Samtidigt menar Allvin et al. att huruvida flexibelt arbete ar bra eller daligt &r en beddmning
av individens férmaga att hantera de krav som stélls. Vilket innebar att flexibelt arbete inte
behdver betyda béttre arbetsvillkor for medarbetarna. De framhaller ocksa att flexibelt arbete
gor att individerna inte har nagon struktur 6ver varken arbets- och privatliv, da det inte finns

ndgra fasta rutiner for de anstallda.®

8 Winkleby, Marilyna, Ragland, David R, Fisher, June M & Syme, S Leonard. (1988). Excess Risk of Sickness and
Disease in Bus Drivers: A Review and Synthesis of Epidemiological Studies. International journal of epidemiology
: official journal of the International epidemiological association. Vol. 17 Nr .2 Sid. 255-262

8 Gilbody, Simon, Cahill, Jane & Barkham, Michael. (2006). Can we improve the morale of staff working in
psychiatric units? A systematic review. Journal of Mental Health. Vol. 15 Nr. 1 Sid. 7-18

och Labriola et al. (2006).

# Menckel & Thomsson. (1997).

# Menckel & Thomsson. (1997).

8 Allvin, Michael, Aronsson, Gunnar, Hagstrém, Tom, Johansson, Gunn & Lundberg UIf. (2007). Grénsléstarbete
- socialpsykologiska perspektiv pa det nya arbetslivet. Sid.54-55
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Menckel och Thomssons undersékning visar pa att rotation och personalutbildning 6kade
kunskapen inom organisationen samt att personalen kande att organisationen tog deras
problem pa allvar da atgarder i arbetssituationen gjordes. Resultatet blev att anstallda madde
battre da belastningsskador minskade, trivseln och tryggheten 6kade. Samma undersokning
visar att inforandet av ett arbetsprogram som handlar om att medarbetarna tillhandahélls med
fysiska aktiviteter men &ven avslappningsévningar. Programmet innehdll ytterligare ett
moment, vilket var utbildning 1 arbetsmiljo for samtliga medarbetare. Detta gjorde att

medarbetarna kéande storre kontroll éver sig sjalva och deltog i forbattrandet av arbetsmiljon.®’

Engbers et al. studie handlar om halsoframjande atgarder genom att foérandra miljon och
beteendet hos medarbetarna i organisationerna. Miljostrategier syftar till att minska hinder
eller 6ka de majligheter for halsosamma val, som att tillhandahalla mer halsosamma alternativ
och att goéra dessa val mer tillgangliga. Det handlar om att forsoka uppna bestaende
forandringar av medarbetarnas beteende. Organisationen gjorde uppfoljning och métning av
studien efter ungefar ett ar. Resultatet blev att medarbetarna kande ett storre valdefinnande

och den visade tecken pa att de fysiska aktiviteterna hade 6kat.®®

Pa liknande satt utforde Bulaclac en studie dar organisationen anvéande sig av halsa och
valbefinnande for att skapa en arbetsmiljo dar anstallda uppmuntrades och foresprakade battre
hélsa. Organisationen ordnade sa att cafeterian serverade halsosam mat och medarbetarna fick
trana mot en mindre avgift. Satsningen gav en sund miljé som 6kade produktiviteten och en

forandring i halsobeteende.®®

| ett projekt av AFA forsékring anvéndes en metodik som genom ett vetenskapligt
frageformular skulle kartlagga medarbetarnas hélsa, livsstil och psykosociala arbetsmiljo.
Frageformularet visar var organisationer behover gora atgarder for att framja och rehabilitera
hélsan, arbetsmiljon och livsstilen. Av de fyra organisationerna som ingick i projektet
minskade sjukfranvaro i tre av dem. Alla organisationer visade en minskning av rékning och

alkoholintag.®

¥ Menckel & Thomsson. (1997).

8 Engbers et al. (2005).

¥ Bulaclac, Celine Marie. (1996). A Work Site liveliness Program. Nursing Management. Vol. 27 Nr. 12 Sida 19-
22

% AFA férsikring. (2000-2003). Forskning AHA- projektet. Tillginglig:
<http://www.afaforsakring.se/WmTemplates/Documentlist.aspx?id=210>. (Last 2010-04-11)
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Angeléw menar att i alla organisationer ar ett val fungerande samarbete viktigt for att uppna
ett gott resultat och kunna starka medarbetarnas hélsa och vélbefinnande. For att lyckas galler
det att organisationer skapar forutsattningar for att bygga kreativa relationer och battra pa
samarbetsformégan.” Menckel och Osterblom anser att en bra arbetsmiljo &r ett bra medel for
att skapa forutsattningar for en god hélsa.? Colliander menar att en god psykosocial
arbetsmilj6 innebdr att anstallda bland annat har en rimlig arbetsbelastning med mojlighet att
aterhamta sig och att arbetet upplevs som meningsfullt. Det &r dven av vikt att varje anstalld
har inflytande 6ver den egna arbetssituationen. Idag har chefer ofta stora grupper av anstéllda
under sig vilket gor att det inte finns tid for coachning av medarbetarna och det 1aggs alltfor

lite tid p att inspirera och motivera medarbetarna.*®

Nerell och Sandberg hdvdar att arbetsmiljon kan ses som en sammanh&ngande helhet av en
mangd faktorer som var for sig och som i olika konstellationer paverkar medarbetarnas
upplevelser och relationer. Speciellt namns den fysiska miljén, utformningen av arbetsplatsen,

arbetsorganisationen och arbetssattet, manskliga relationer och samarbetsformer.*

Vi har tagit del av AFA forsakrings och Lowes nio- stegsmodeller. Modellerna ar ténkta att
utveckla en béttre arbetsmiljo.”® Aven om de bada modellerna stréavar efter en forbattrad
arbetsmiljo ser vi nagra skillnader i upplagget. AFA forsakring har enligt oss utformat en
manual som féljs fran steg ett till steg nio. Medan vi ser Lowes nio steg mer som en checklista
dar stegen inte behover féljas i en strikt ordning. Men detta galler inte alla steg da exempelvis

matning och uppféljning inte gar att utféra om stegen fére inte genomforts.

5.4 Isbergsmodellen
Wallin menar att det finns en hel del halsoframjande atgarder som organisationer kan anvanda

sig av for att minska sjukfranvaron. Att arbeta med bra preventiva atgarder ar enligt Wallin

mycket billigare och effektivare &n att behdva sétta in hjalp nar sjukfranvaron redan ar ett

! Angeléw. (2002). Sid. 151

> Menckel & Osterblom. (2000). Sid. 42

% Colliander. (2007). Sid. 9

* Nerell & Sandberg. (2003). Sid. 22

» Lowe, Graham S. (2002). High-Quality Healthcare Workplaces: A Vision and Action. Hospital Quarterly.
Summer issue. Sid. 49-56 och AFA Forsakring. Hdlso- och arbetsmiljéutveckling steg for steg. Tillganglig:
<http://www.afaforsakring.se/WmTemplates/Documentlist.aspx?id=210>. (Last 2010-04-11)

32


http://www.afaforsakring.se/WmTemplates/Documentlist.aspx?id=210

Magisteruppsats: Vdgen till minskad sjukfranvaro Gustafsson & Molvén

faktum.” Lund et al. studie visar en potential for att minska den sjukfrnvaron genom att
forandra arbetsstallningar och belastningar.’” Wallin menar att organisationer &r for snabba
med att anvanda sig av hjalpande mdbler och den typen av verktyg nér orsaken till
sjukfranvaron egentligen ar pa ett mer emotionellt plan. Exempelvis muskel- och ledvéark blir
inte battre pa grund av andra eller nyare mobler om den underliggande orsaken ar besvarliga
privata forhallanden, att de inte kénner sig delaktiga, inte kanner att arbetet ar meningsfullt
eller att inte ha mojligheten att paverka arbetssituationen. Det innebar att behov av
forandringar ar storre vad det géller den psykiska och sociala arbetssituationen istallet for den
fysiska.”

Detta visar Wallin i modellen som liknas vid ett isberg. Enligt modellen har meningen med
det individen gor storst betydelse. Anser individen arbetet vardefullt och tror det &r viktigt for
organisationen mar den battre och &r séllan borta
fran arbetet. Sociala relationer ar den andra nivan
fran botten och innebar att individen vill synas
for chefen. Enligt Wallin kommer inte
utvecklingsmojligheter och ett omvaxlande arbete
forran pa tredje nivan. Den fysiska arbetsmiljon
ar toppen pa isberget och ar det som syns, sdsom
arbetslokaler, verktyg och mdébler. Wallin menar

att de halsoframjande atgarderna har begransats

till det som ménniskan kan se med blotta dgat.
Det som sker langre ner i isberget handlar om Modell 5:1 Wallins isberg™
sadant som inte gar att ta pa, darfor ar det viktigt

att chefer agnar tid at sina medarbetare. Delegerat ansvar och inflytande &r halsoframjande
atgarder om chefer vill minska sjukfranvaron. Ofta ar det individer langre ner i hierarkin som

upplever ett bristande engagemang och méjlighet att paverka situationen.*®

% Wallin, Leif. (1991). ”Att géra de ndrvarande an mer narvarande”. | Ahlback, Per- Ove, Andersson, Sven, von Arronet,
Nils, Arvidsson, Per, Edenius, Jan, Gullander, Anders, Karlsson, Ronne, Magnusson, Allan, Stenqvist, Karl- Olov, Syrén,
Sverker, Térnquist, Sven- Erik, Wallin, Leif & Ostman, Lena. Végar mot ldgre sjukfrdnvaro. Sid. 15-16

7 Lund et al. (2006).

% Wallin. (1991). Sid. 15-16

* Wallin. (1991). Sid. 17

1% \allin. (1991). Sid. 17
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5.5 Arbetsmiljon sammanfattad i isbergsmodellen
| kapitlet om arbetsmiljo har vi gatt igenom olika forskares satt att belysa arbetsmiljons

paverkan pa medarbetarnas valbefinnande och sjukfranvaro. Forskarna vi valt att anvanda har
belyst alltifran orsakerna till tillvagagangssatten. Vi har kommit fram till att alla forskarnas
resultat gar in i Wallins modell av ett isberg. Toppen av isberget anser vi dr den synliga delen
precis som Wallin pastar. Vidare haller vi med Wallin om att de tre nivaerna under vattenytan
inte ar synliga for 6gat och darfor svara att férandra. Det gor att vi anser att gransen mellan
dessa nivaer ar svara att urskilja och darfor blir det svart att se exakt pa vilken av nivaerna
namnd forskning befinner sig pa. Dock ser vi att forskning som behandlar de psykiska och
sociala faktorerna gar att applicera i Wallins isbergmodell. Aven de tva nio- stegsmodellerna
fran AFA forsékring och Lowe passar in i ndgon av nivaerna i isberget da bada modellerna
handlar om att utveckla arbetsmiljon. Ett exempel angaende de nio- stegsmodellerna ar att en
bra arbetsmiljo ger engagerade medarbetare och det anser vi passa in i niva ett i Wallins

isberg.

5.6 Reflektioner kring hdlsofrdmjande dtgdrder i omrddet arbetsmiljé
Det racker inte enbart att organisationer har en bra fysisk arbetsmiljo for att medarbetarna ska

trivas och gora ett bra arbete. Det &r viktigt med sociala relationer samt en dverblick dver det
egna arbetet eftersom de ar bidragande faktorer till minskad sjukfranvaro. Det galler att skapa
en rimlig arbetsbelastning for den enskilda individen. Organisationer med en hog sjukfranvaro
kanske staller for hoga krav pa anstéllda. Det leder till att organisationer snart kommer vara
utan sin viktigaste resurs. Andra faktorer som paverkar organisationer negativt ar att
medarbetarna inte kanner delaktighet, handlingsfrinet och beslutsfattande. Flexibilitet anses
av manga som nagot positivt men av andra som nagot kravande och jobbigt. Det beror pa att
vi ménniskor &r olika och behéver olika mycket struktur for att fungera. Flexibla arbetsmiljéer
innebar inte automatiskt att medarbetarna mar bra. Alltsa ar bade faktorer inom den fysiska
och psykosociala arbetsmiljon viktigt att utveckla for att minska sjukfranvaron. Vad som ar en
bra arbetsmiljo ar komplext och manga faktorer har betydelse for hur individen ser och

upplever arbetsmiljon.

Allt material som finns i kapitlet fokuserar pa olika halsoframjande atgarder och forbattringar
som kan gora arbetsmiljon béattre och oka trivseln och minska sjukfranvaron. Tillsammans
passar de alla in pa nagon av nivaerna i isberget. Isbergsmodellen visar att det & manga

faktorer som bidrar till en bra arbetsmiljo trots att de inte alltid &r synliga.

34



Magisteruppsats: Vdgen till minskad sjukfranvaro Gustafsson & Molvén

6. Arbetsmotivation
Vi har i befintlig forskning sett att motivation pa arbetet ar ett org.
stort och angelaget amne fér organisationer att arbeta med for e \ NV [ 0n
att minska sjukfrdnvaron. Vi vill i detta kapitel visa att "°""'/_,,,.~“ k“'“"/,f
arbetsmotivation som halsoframjande atgard kan stimulera
medarbetarna, minska sjukfranvaron men aven 6ka motivation i Balans | A::;-:-,s
organisationen. | detta omrade, blomblad, kommer vi darfor att | A?Lets ¢
redogora for hur organisationer bor motivera sina anstéallda och Adhots motivat |

glidje ion

vinningen med motivation.

6.1 Drivkrafter till arbetet
Det finns olika saker som gor att manniskor gar till arbetet. Vissa kanner en stor

tillfredstallelse for att de bidrar med nagot. Andra ser det mer som ett nodvéandigt ont dar
pengar ar viktigt. Behoven och vad som manniskor vardesatter skiljer sig at idag fran for 50 ar
sedan. Detta beror pa att manga ar hogutbildade, mer sjéalvstyrda, mer lojala till sig sjalva och

mer intresserade av att fylla sina egna personliga behov 4n organisationernas.*®

Bel6ning ar ett motivationsinstrument som agnats stor uppmaérksamhet. Syftet med beléning
ar att motivera den anstallde att gora arbetet pa det satt som passar organisationen. Beloningen
tilldelas individen om den har uppfyllt de krav som organisationen staller. Det blir ett utbyte
mellan organisationen och individen och tanken dr att det ska I6na sig for individen att gora
som organisationen vill.!%? Det ar dock viktigt att arbetsgivarna vet att vad som motiverar en
medarbetare, behdver inte nddvandigtvis motivera en annan. Alltsd kommer inte endast en
motivationsfaktor fungera pa ett helt arbetslag. Vad for motivationsfaktor som passar vilken
anstalld varierar beroende pa hur livet ser ut for den anstéllde. En anstalld med familj blir
kanske mer motiverad av ledighet och flextid an av pengar.®® En nyutexaminerad student
anser det viktigare med utvecklingspotential &n pengar medan en nybliven pappa gédrna ser
pengar som en motivationsfaktor.™® Goleman och Jaghult anser att de flesta hdgpresterande
medarbetarna kan motiveras genom mer &n pengar for val utfort arbete, eftersom pengar inte
alltid anses motiverande. Klart att individen vill ha betalt for arbetsinsatsen men det finns

andra saker som motiverar mer an extra pengar beroende pa var i livet individen befinner

1% Grensing- Pophal. (2004). Sid. 4, 25 & 31

192 Jacobsen & Thorsvik. (2008). Sid. 269-270

Grensing- Pophal. (2004). Sid. 25 & 31 och Jaghult. (2005). Sid. 24
Jaghult. (2005). Sid. 24
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sig.)% Det anses bra av arbetsgivarna att inte alla individer attraheras av I6nen. Den
medarbetare som anser 16nen vara det viktigaste bedoms vara en instabil arbetskraft som latt
byter arbetsplats. Den stabila arbetskraften &r de individer som ser mojligheter att anvanda sin

kompetens och ser det som en motivationsfaktor.'%

6.2 Vad som motiverar i arbetet

Det finns chefer som anser att medarbetar inte behover eller bér uppmuntras, de fa betalt for

det som de gor™”’

, detta &r enligt Fellinger en missuppfattning. Hon menar att alla
medarbetare i en organisation behdver positiv aterkoppling, sa val topp-, mellan- som
lagpresterande medarbetare.'® For att lyckas forstarka en viss aktivitet maste individen fa ratt
”morot” annars kanske inte situationen upprepas eftersom individen inte kénner sig néjd med

beléningen.*®

Motivation kan delas in i inre och yttre.™° Yttre beléningar innefattar de beléningar som &r av
en ekonomisk karaktér. Det kan handla om fria hdlsoundersokningar, studieresor men dven
storre kontor och tjanstebil. Det kravs alltid en andra part for att en individ ska fa en yttre
beléning. Individen ar alltsa beroende av att ndgon annan ska ge individen den ekonomiska
beldningen. Den inre beldningen skiljer sig en aning fran den yttre eftersom individen kan
skapa sin egen tillfredstéllelse och gladje i olika situationer, men beléningen blir kraftigare
om det &r ndgon annan som ger den till individen. Den inre beléningen ligger ofta i arbetet
som exempelvis att ha kontroll dver sin situation, arbeta efter eget huvud eller att fa vara
delaktig i beslut.***

Leppéanen och Kullberg utférde en studie i en organisation dar en halsosatsning gjordes for att
fa friskare medarbetare. Projektet innebar att medarbetarna fick utfora fysisk aktivitet pa
arbetstid. Det som motiverade medarbetarna under forsta aret var att de ville forbattra sin
halsa samt att de fick utdva aktiviteten pa arbetstid. Viktigt och motiverande var ocksa stodet
fran projektledaren. Tre ar senare ansags det fortfarande motiverande med fysisk aktivitet pa

arbetstid men i mindre skala samtidigt minskade behovet av projektledaren. Detta berodde pa

1% Goleman. (2000). och Jighult. (2005). Sid. 17 & 24

1% Jacobsen & Thorsvik. (2008). Sid. 258-259

107 Fellinger, Asa-Mia. (2007). Chefen som kunde tala med medarbetare fér bide resultat och trivsel. Sid. 17
1% Fellinger. (2007). Sid. 17

% Halling et al. (2002). Sid. 47och Jaghult. (2005). Sid. 34

Boéthius & Ehdin. (1999). Sid. 39-40

Jaghult. (2005). Sid. 31 & 35-37 och Wreder, Asa. (2006). How to create a sustainable health — experience
taken from Swedish organizations. Luled University of Technology. Sid. 1-208
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att medarbetarna kom underfull med att de mar bra bade psykiskt och fysiskt av den fysiska
aktiviteten.'? Enligt Boéthius och Ehdin méste manniskan sjalv borja med att ta ansvar 6ver
sin egen situation fOr att hitta meningen, motivation och gladje i det de gor. Det handlar om

att vaga valja sin egen vag.'*?

Flera forskare har i manga skilda undersokningar kommit fram till att ungefar samma faktorer
motiverar medarbetarna pa arbetet. Nedan &r en sammanstallning av de faktorer vi har tagit
del av: 1**

— Att arbetet anses meningsfullt och viktigt

— Att arbetet ar intressant och stammer med individens kompetens

— Att fa berém och feedback

— BIli uppskattad av de andra medarbetarna

— Bra arbetsklimat

— Finansiella beléningar

— Omvaxlande arbetsuppgifter

— Friskvardserbjudande

— Oppen diskussion om forandringar

— Far ansvar for sina arbetsuppgifter

— Flexibilitet i arbetet

— Att fa vara delaktig i en uppgift fran borjan till slut

6.3 Vad en motiverad arbetskraft ger organisationen
En studie av Hughes och Catford visar att om organisationer ger sina medarbetare mer ansvar

och kontroll dver sin situation blir de mer motiverade och friskare. En motiverad arbetskraft
arbetar hardare vilket syns pa vinsten.'*® Férdelar med en motiverad personal:**®

— En flexibel och lyhord arbetskraft

1 Leppdnen & Kullberg. (2006).

3 Boéthius & Ehdin. (1999). Sid. 93

14 AFA Forsakring. Hdlso- och arbetsmiljéutveckling steg for steg. Tillganglig:
<http://www.afaforsakring.se/WmTemplates/Documentlist.aspx?id=210>. (Last 2010-04-11), Hackman, J.
Richard, Oldham, Greg, Janson, Robert & Purdy Kenneth. (1975). A new strategy for job enrichment. California
Management Review. Vol. 17. Nr. 4 Sid. 57- 72, Hughes, Nicola. (2007). Is life a balancing act? Industrial and
commercial training. Vol. 39 Nr. 5 Sid. 281-282, Goleman. (2000), Grensing- Pophal. (2004). Sid. 24, Jacobsen &
Thorsvik (2008). Sid. 258-259 & 282-283, Jaghult. (2005). Sid. 35-37 & 52, Leppanen & Kullberg. (2006). och
Lowe. (2002).

> Hughes. (2007). och Catford, John. (2009). Advancing the “science of delivery” of health promotion: not just
the “science of discovery”. Health Promotion International. Vol. 24 Nr. 1. Sid. 1-5

18 Hughes. (2007).
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Franvaron minskar drastiskt

Anvander sig av sjalvstyrande arbetsgrupper vilket 6kar produktiviteten

Flexibla arbetstider vilket gor att foretaget kan svara pa kundernas fragor dygnet runt

Medarbetarna ar mer tillfredstéllda och glada

Né&r medarbetare anser sitt arbete meningsfullt och kan se resultat ké&nner de motivation och
arbetsgladje, men dven att medarbetaren kanner att det den bidrar med gor skillnad okar
gladjen. Upplever medarbetare dessa faktorer kommer de att strava efter att gor om det, dven
kallat inre motivation, eftersom det som medarbetaren utfor ger positiva kanslor tillbaka. Ifall
en av faktorerna: meningsfullhet, se resultat eller det medarbetaren bidrar med, saknas faller
motivationen. Finns alla faktorerna i ndgon utstrackning okar motivationen, arbetsgléadijen,

produktiviteten och sjukfrénvaron sjunker och personalomséttningen blir lagre.™’

Beloningar kan ses som positivt men, vem &r egentligen bel6ningarna till? Nar nagon far en
beloning ar det ofta for att nagon annan vill visa att det beteendet ar bra eller for att fa
personen att gora pa ett annat satt som anses battre i stravan mot malet. Det &r alltsa nagon
som har makt 6ver en annan. Da ar beloningen nastan mest gynnsam for den som utfardar

den 118

6.4 Reflektioner kring hdlsofrdmjande dtgdrder i omrdadet motivation
Vad som motiverar en behdver inte motivera nagon annan vilket innebar att en

motivationsfaktor inte kan motivera en hel organisation. Ett satt for organisationer att
motivera ar genom incitament. Ska organisationer arbeta med incitament bor de vara
uppmarksamma pa att beldningen kan uppfattas pa fel satt. Incitament kan upplevas som en

form av muta for att fortsatta arbeta hart och géra som organisationen vill.

Det ar viktigt att organisationer motiverar ratt. Befinner sig individen pa ett visst steg och blir
motiverad som om den befinner sig pa ett steg langre ner kanner inte individen sig
tillfredstalld, motiverad och néjd med situationen och det kan paverka individens sjukfranvaro
pa arbetsplatsen negativt. Vad som motiverar anstallda beror dven pa den situation som

individen befinner sig i bade i arbets- och privatliv.

7 Hackman et al. (1975).

Berglind, Gerner. (2002). Motivation and return to work among the long-term sicklisted: an action theory
perspective. Vol. 24 Nr. 14 Sid. 719-726, Judge, Timothy A, Millet, Bruce, Robbins, Stephen P & Water- Marsh,
Terry. (2008). Organisational behaviour. 5 th Pearson Education. Sid. 209 och Jaghult. (2005). Sid. 38
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Manniskan dr mer hogutbildad och kraver mer idag av omgivningen. Det star klart att endast
den allmént vedertagna motivationsfaktorn pengar inte ar tillracklig for att fa en glad och hart
arbetande arbetskraft. Organisationer & mer flexibla idag, vilket ar ett maste da omgivningen
ar foranderlig. Det ger ocksa manniskor chans att prova pa nya arbetsuppgifter och lyckas
individen med den nya uppgiften 6kar motivationen och kreativiteten. Det kréver dock att
manniskan far feedback pa det som utfors. Det ar svart att ge motivation till enskilda individer
eftersom organisationer inte anser sig ha tid till att fokusera pa den enskilda, utan ofta blir det

pa gruppniva.

Motiverade medarbetare gynnar organisationen. Far anstdllda mer kontroll Gver sin
arbetssituation blir de bade friskare och mer motiverade till att utfora sitt arbete eftersom de
kanner sig mer delaktiga och har fortroende fran chefer och ledningen. Friskare och mer
motiverade anstédllda paverkar organisationers I6nsamhet positivt. 1 allménhet ser nog de
flesta motivationsfaktorer som nagot positivt, men det finns en baksida om individen inte
anser att beléningen racker. Anser inte individen att den &r motiverad och tillfredstalld med
situationen pa arbetsplatsen leder det till att sjukfranvaron stiger. Beroende pa att den

psykiska halsan forsamras genom att det tar mycket mer energi att inte trivas.

| detta kapitel har vi visat att motivation kan utdelas pa olika sétt. Det vill séga att det finns
flera olika hélsoframjande atgarder inom omradet arbetsmotivation som kan hjélpa
organisationen att minska sin sjukfranvaro. Det ar bra att det finns flera olika sétt att motivera
eftersom alla individer inte mar bra av samma atgard och organisationer har inte identiska

problem. Vilket gor att de atgarder som vidtas &r individuella och beror pa situationen.
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7. Arbetsgladje
Arbetsgladje ar en del av uppsatsen da omradet hjalper oss o st?;ge‘gi//. o
besvara vart syfte som handlar om hur organisationer kan kopp. | " kb
minska sin sjukfranvaro genom halsoframjande atgarder. |
foljande kapitel kommer vi att betona arbetsgladjen och de Balans A::;: ;
halsoframjande Aatgarderna inom omradet som kan minska ) ol 4
sjukfranvaron och oka trivseln. | kapitlet kommer vi att redogora :I':;t: || motivat |

ion

for vilka dessa atgarder kan vara inom detta blomblad.

7.1 Vilbefinnande och arbetstrivsel
Kondo et al. menar att storre socialt stod i arbetet har kopplats samman med en minskad risk

for sjukfranvaro. De papekar ocksa att desto mer en medarbetare ar engagerad i sitt arbete
desto lagre blir sjukfranvaron. Kondo et al. undersokning visar pa att japaner har lagre
sjukfranvaro an vastvarlden och det beror pa att de japanska medarbetarna verkar ha storre
engagemang for sina arbeten och organisationer. Dessutom kan japansk etik avskracka
anstallda fran sjukfranvaro dven nar de ar sjuka eftersom de inte vill Iamna nagon i sticket

utan vill forsakra sig om att arbetskamraterna och organisationen klarar uppgifterna.**®

| en studie av Begat et al. visar hur den psykiska halsan paverkar anstalldas sjukfranvaro. Ar
den psykiska halsan bra kan det ha en positiv effekt pa sjukfranvaron. | studien aterspeglades
daligt valbefinnande pa arbetsplatser i fyra faktorer: *%

—  Psykisk symptom och angest

— Kaénslan av att inte ha kontroll

— Inget engagemang och motivation

— Stdrning av sbmnen
Samtidigt visar studien att samarbete med andra yrkesverksamma samt med kollegor &r
viktigt for deras professionella utveckling och kvalitet i arbetet. Begat et al. papekar att
anstallda vill att andra ska lyssna och respektera deras asikter. De anser att faktorer som

19 Kondo, Kyoko, Kobayashi, Yuka, Hirokawa, Kumi, Tsutsumi, Akizumi, Kobayashi, Fumio, Haratani, Takashi,

Araki, Shunichi & Kawakami, Norito. (2006). Job strain and sick leave among Japanese employees: a
longitudinal study. International Archives of Occupational and Environmental Health. Vol. 79 Nr. 3 Sid. 213-219
120 Begat, Ingrid, Ellefsen, Bodil & Svensson, Elisabeth. (2005). Nurses' satisfaction with their work environment
and the outcomes of clinical nursing supervision on nurses experiencesof well-being — a Norwegian study.
Journal of Nursing Management. Vol. 13 Nr. 3 Sid. 221-230
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paverkar valbefinnandet i organisationen ar relaterade till en bra relation med kollegorna, bra

kommunikation och arbetsmotivation.*?

7.2 Hég arbetsglddje vs ldg arbetsglddje
Angelow anser att arbetsgladje har en mycket stor roll nar organisationen vill astadkomma en

hélsosam och valfungerande arbetsplats. Han menar dven att arbetsgladjen &r det mest
centrala for att uppn olika organisatoriska framgangar. Hogre arbetsgladje ger:?

—  Okad trivsel

— Minskad sjukfranvaro

— Storre vilja att gora det lilla extra

—  Okad effektivitet

— Béttre bemotande

— Nojda, glada och positiva medarbetare

— Mindre stress

— Béttre prestation och kvalitet

— Hogre moral och béttre ansvarstagande

— Béttre stamning och farre konflikter

— Engagemang

Angelow menar att orsakerna till lag arbetsgladje hanger samman med hdg sjukfranvaro.
Déarfor galler det att arbeta med helheten vilket innebér faktorer som innefattar individen,
familjen och arbetet, for att 6ka arbetsgladjen och minska sjukfranvaron. Det handlar om att

hjalpa individen att f balans i livet.'*

7.3 Forsta betydelsen med arbetet
Boéthius och Ehdin papekar att nyckeln till framgang ar att varje medarbetare sjalv maste

finna sin egen mening och motivation genom att kdnna gladje och dvertygelse. Det handlar
om att hitta sina individuella ambitioner och meningar for att véxa, det handlar om att vaga ga
sin egen vag och att gora det en sjalv tror pa. Oftast ar det sa att desto langre ner individen
befinner sig i organisationen desto sémre forutsattningar erbjuds for att hitta meningen med

arbetet.'?*

12 Begat et al. (2005).

Angelow, Bosse. (2006). Arbetsglddje — att skapa stérre arbetslust. Sid. 9 & 15-16
Angeldw. (2006). Sid. 41-42
Boéthius & Ehdin. (1999). Sid. 44, 66 & 89
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Ett positivt arbetsklimat handlar om arbetsgladje och ett fungerande samarbete.'?® Utveckling
och meningsfulla arbetsuppgifter spelar in i hur organisationens arbetsgladje ser ut. Det galler
att satsa pa kompetensen och utveckla den bade hos chefer och medarbetare, det vill saga att
investera i olika former av larande menar Angeléw.? Boéthius och Ehdin anser att det &r den
enskilda individens installning till arbetet som avgor vilket resultat som skapas. Upplever
individen att arbetet & utmanande, spannande och att den har roligt pa arbetsplatsen skapar
det ett béttre resultat.'®” Grensing- Pophal pépekar att manniskor & mer ndjda med sina
arbeten om det innefattar sjalvstandighet, utvecklingsmajligheter, delaktighet, stod fran
overordnade samt flexibilitet.'?® Det finns olika &tgarder och insatser som kan genomforas for
att oka delaktigheten och inflytandet i organisationerna enligt Angeléw:*?
— Oka den demokratiska beslutsprocessen, det vill saga att personalen far vara med och
besluta i sa mycket som mojligt
— Arbeta med realistiska mal. Satter organisation for hdga mal resulterar det i hog
negativs stress och hog sjukfranvaro
—  Bryt ner visioner och mal pa individniva, det gor att varje enskild medarbetare blir
motiverade
— Skapa ett forhallningssatt dar individen far kontroll 6ver situationen

— Inflytande 6ver arbetstiden i form av flexibel arbetstid

7.4 Reflektioner kring arbetsglddjens hdlsofrdmjande dtgdrder
Arbetsgladje &r ett begrepp som kan innefatta véldigt mycket. Precis som motivation ar

arbetsgladje individuellt for varje individ och vad som paverkar deras arbetsgladje. Det finns
olika faktorer som paverkar arbetsgladjen positivt som tillexempel farre konflikter,
engagemang, mindre stress, storre vilja att gora det lilla extra och 6kad effektivitet. Minskad
sjukfranvaro Okar arbetsgladjen. Storre socialt stod pa arbetsplatsen minskar medarbetarnas
sjukfranvaro. Medarbetarnas engagemang till arbetet paverkar ocksa sjukfranvaron, det vill
saga att desto mer arbetarna ar engagerade i arbetet minskar sjukfranvaron. En annan orsak
som paverkar sjukfranvaron ar om medarbetarna kanner att de har ett visst ansvar gentemot

varandra och véljer att inte stanna hemma utan ser till sina kollegor och organisationens bésta.

125 Bjorklund, Christina, Grahn, Anders, Jensen, Irene & Bergstrom, Gunnar. (2007). Does survey feedback

enhance the psychosocial work environment and decrease sick leave? European Journal of Work and
Organizational Psychology. Vol. 16 Nr. 1 Sid. 76-93

126 Angeldw. (2006). Sid. 37

Boéthius & Ehdin. (1999). Sid. 43 & 81

Grensing- Pophal. (2004). Sid. Xl

Angeldw. (2002). Sid. 55-60
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Det &r inte bara detta som paverkar sjukfranvaron i organisationer utan det kan vara den
psykiska halsan, sasom att inte ha nagon kontroll, motivation och angest 6ver arbetet och dess

uppagifter.

Som framkommit i kapitlet finns en lank mellan arbetsgladje och sjukfranvaro, exempelvis
lag arbetsgladje leder till hog sjukfranvaro. Genom att forstd sambandet och se vilka

halsoframjande atgarder som behdver vidtas kan sjukfranvaron minska.
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8. Organisationer och individer i balans

Org.
For att knyta an till uppsatsens syfte har vi i detta kapitel valt att her Y ..
koncentrera oss pa samspelet mellan organisation och individ. | s/ —T
kapitlet forklaras varfor samspelet mellan organisation och - _ A::Ij:s
individ ar av betydelse och vilka halsoframjande atgarder som J :
bor utféras om organisationer vill minska sjukfranvaron. Detta Arwta r::,e\,t:t !

glédje 4 ion ‘

omrade ar benamnt som balans i blommans blad.

8.1 Balans mellan arbets- och privatliv
Benko och Weisberg beskriver att arbetskraften, familjestrukturen och attityder har forandrats

vasentligt under de senaste artionden. Efterfragan av kunskapsarbetare har Okat,
familjeformerna har fordndrats genom att kvinnor arbetar och det har skett en 6kning av
ensamstaende foraldrar. Ny teknik fortsatter att bana ivag for arbetsgivares och anstélldas
alternativa satt att arbeta. Detta &r faktorer som Benko och Weisberg tar upp som forandringar
i arbets- och privatlivet. De menar tillsammans med Heikkinen et al. och Kremer och
Steenbeek att det maste finnas en balans mellan arbete och privatliv och att det kravs standiga
forandringar for att hitta balansen d& samhéllet utvecklas."* Avgdrande for en individens
karriar och vélbefinnande &r att hitta en balans. For att detta ska lyckas menar Benko och

Weisberg att det behovs nya foretagskulturer och satt att se p& saker.*

Goodpaster menar att det blir ohalsosamt for individer och organisationer om balansen
saknas. Allt for hdga och orimliga mal kan leda till stress och minskad arbetsgladje. Det finns
ingen langsiktig hallbarhet utan Goodpaster menar att manga organisationer enbart ser till

nuet.®

Johanson och Martensson papekar att det finns olika faktorer som paverkar medarbetares
halsotillstand och balansen mellan arbets- och privatliv. En av de framgangsfaktorer som
paverkar individens halsa positivt ar att organisationen ser till hela individens livssituation

och inte bara arbetet, utan alla livsfragor som ber6r den enskilda individen. En annan central

139 Benko & Weisberg. (2007), Heikkinen, Anne M, Wickstrom, Gustav J, Leino-Kilpi, Helena & Katajisto, Jouko.

(2007). Privacy and Dual Loyalties in Occupational Health Practice. Nursing Ethics. Vol. 14 Nr. 5 Sid. 675-690 och
Kremer, M & Steenbeek, R. (2010). Avoidable Sickness Absence in a Dutch Woring Population. Journal of
Occupational Rehabilitation. Vol. 20 Nr. 1 Sid. 81-89

3! Benko & Weisberg. (2007).

Goodpaster, Kenneth E. (1994).Work, Spirituality, and the Moral Point of View. Vol.7 Nr. 1 Sid. 49-62
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faktor i att minska ohélsan i organisationen &r att de planerade aktiviteterna ar genomforbara,

rimliga och gér att utvardera sam att uppféljningar sker.*®

8.2 Organisationers och individers ansvar
Menckel och Thomsson menar att en individs hélsa paverkas av omgivnings- och

personrelaterade faktorer, tillexempel som den fysiska och sociokulturella omgivningen,
genetik och beteendemonster men ocksa av den samlade effekten av dessa element.
Manniskan kan sjdlv gora olika saker for att behalla eller forbattra sin hélsa genom att
motionera och sluta roka. Det finns dock visa omstandigheter som gor att ménniskan blir

begransad, som exempelvis yrkesstatus, ekonomi, kon och geografisk lokalisering.*

Loeppke poangterar att det handlar om individuellt ansvar for att fa en béattre halsa. Individen
ar med sig sjalv 24 timmar om dygnet, 365 dagar om aret, vilket gor att det ar bara individen
sjalv som alltid kan paverka sin hélsa. Detta framkommer ocksa i Folkhéalsoinstitutet och
Prevents undersokning, Halsoframjande som affarsstrategi- fakta och argument.*> Enligt
Loeppke ar det nodvéndigt att investera i en halsokultur dér individ och arbetsgivare
tillsammans skapar en gemenskap som framjar halsan."*® Arbetet med halsoframjande
atgarder i en organisation innebar enligt Addley et al. allt som har med méanniskans fysiska,
mentala och sociala hélsa att gora. De menar att forandringens syfte ar att forsoka ge

manniskan kontroll éver halsan samt mdjligheter att forbattra den.*®

Thanem hévdar att dven om individen ar hogt motiverad till att &ndra sin livsstil och forbattra
sin egen hélsa innebér det inte att den nddvéndigtvis &r kapabel att géra det. Det kan vara
tillrackligt svart att forandra négra fa vanor.*® Fér att kunna gora en férandring menar Holm
et al. att det krévs att de individuella beteendena kan dndras for att 6ka valbefinnandet och

139

framja halsan.™ Arén och Ljusenius havdar att det &r svart for manniskan att bryta ovanor

och att det ar svart att lara sig nya satt att tanka och handla pa. Darfor ar det latt att individen

133 Johanson, Ulf och Martensson, Maria. (2008). "Héalsobokslutsparadoxen.” | Holmqvist, Mikael & Maravelias,

Christian (red.). Hélsans styrning av arbetet. Sid. 206-207

3% Menckel & Thomsson. (1997).

Folkhalsoinstitutet, Prevent & Satt Sverige i rorelse. (2001). och Loeppke. (2008).

Loeppke. (2008).

Addley, K, McQuillan, P & Ruddle, M. (2001). Creating healthy workplaces in Northern Ireland: evaluation of
a lifestyle and physical activity assessment programme. Occupational medicine. Vol. 51 Nr. 7 Sida 439-449

3% Thanem, Torkild. (2008). "Organisering av hadlsosamma kroppar”. | Holmqvist, Mikael & Maravelias, Christian
(red.). Hélsans styrning av arbetet. Sid. 190

139 Holm, Karyn, Li, Suling & Spector, Nancy. (2001). Obesity in adults and children: a call for action. Journal of
Advanced Nursing. Vol. 36 Nr. 2 Sid. 266-270
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sjunker tillbaka i ovanorna och gamla monster.**® | Engbers et al. undersokningar ingick
radgivning med familjen for att uppna atgarder for halsoeffekter utanfor arbetsplatsen,
eftersom familjen eller hushallens interaktion och stéd kan spela en betydande roll i

forandringen av beteendet.**

Tva olika undersokningar en, av Engbers et al. och den andre av Leppanen och Kullberg visar
att orsaker till ohalsa pa arbetsplatserna &r oregelbundna arbetstider och tillgang till
ohalsosam mat och negativ stress.*** | Leppanen och Kullbergs undersékning forbattrades
deltagarnas livsstil genom att motionerandet 6kade och kostvanorna blev battre. Symptomen i
upplevd ohélsa minskade som exempelvis ryggbesvér, vark och trotthet samt att den

arbetsrelaterade stressen minskade.'*3

Addley et al. pavisar att organisationer som arbetar med halsoframjande atgarder har en lagre
sjukfranvaro. De menar att manniskor behdver kanna sig uppmarksammade och problem pa
arbetsplatsen behover redas ut. De halsoframjande atgarderna som vidtogs i deras
undersokning handlade om individens livsstil tillexempel saker som rokning, alkohol,
forebygga hjartproblem och det infordes halsosam mat pa arbetsplatsen. Dock ar det inte
enbart de ndmnda halsoframjande orsakerna som bidrar till en friskare personal menar Addley
et al. Manniskor behdver dven kanna sig uppméarksammade och problem pa arbetsplatsen

behover redas ut.***

8.3 Reflektioner kring balansen och de hdlsofrdimjande dtgdrder
Kraven att klara av bade arbets- och privatlivet har okat och gransen suddas alltmer ut da

samhdllet standigt &r i forandring. En balans mellan arbets- och privatliv bor finnas for att
sjukfranvaron inte ska bli ett faktum. Detta staller helt nya krav pa bade organisationer och
individer eftersom det inte ar hallbart att endast se till nuet utan framtidsplaner bor finnas. Det
innebdr att organisationen maste se till hela individens livssituation och inte bara till arbetet
for att skapa en hallbar balans. Organisationer kan genom att de tillhandahaller hjalp med att
sluta roka och att erbjuda halsosam mat dven paverka privatlivet. Arbetsbelastningen behéver
vara rimlig och aktiviteterna till malen genomférbara. Medarbetarna behover kanna sig

uppmarksammade och att deras problem tags pa allvar. Dock &r det endast individen som kan

19 Arén & Ljusenius. (2003). Sid. 111-112

m Engbers et al. (2005).

%2 Engbers et al. (2005). och Leppanen & Kullberg. (2006).
Leppdnen & Kullberg. (2006).

Addley et al. (2001).
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paverka sin halsa dygnet runt, men det kan vara svart for individen att forandra beteende da
dessa ofta dr invanda och sitter 1 ryggméargen. Organisationen kan underlatta
beteendeforandringen genom halsoframjande atgarder eftersom individen tillbringar mycket

tid pa arbetsplatsen.

For att ha mojlighet att satta in de halsoframjande atgarderna som vi namnt i kapitlet behover
organisationen se till hela individens livssituation och samspelet mellan dem. Eftersom en
fungerande balans mellan arbets- och privatliv paverkar sjukfranvaron i organisationen

positiv.
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9. Aterkopplingens betydelse

Anledningen till att detta omrade &ar en del i uppsatsen ar R St?artgeg' -

for att det endast ar fa undersokningar som har visat att de koge. f ? 4
gjort en uppfoljning pa sina satsningar av halsoframjande ’ .,
atgarder. Samt att dessa har visat att det &r av vikt for att Balans A::;: ,‘
framja halsan och se resultatet av satsningarna. ;
Blombladet handlar om vikten och vad uppfoljning samt Aets ) .::.evt:t |

gladje ion

feedback kan ge organisationerna.

9.1 Uppféljning och feedback
Halling et al. menar att en hélsoprocess tar tid eftersom det handlar om att férandra

manniskors beteendemonster. Det ar en viktig process dd humankapitalet &r den viktigaste
resursen i dagens samhalle.* Angelow anser att en framgangsrik strategi &r nar
organisationer borjar analysera och reflektera dver vad som fungerar bra och vad som behover
utvecklas for att forbattra halsan och minska sjukfranvaron.**® Halling et al. och Angel6w &r
overens om att resultaten fran uppféljningen ligger som grund for det fortsatta arbetet da

problem och hinder kan forbattras.*’

Bulaclac utférde en studie dar organisationen hade utformat en modell dar de jamfoérde
medarbetarnas halsotillstand fore och efter satsningen for att se om halsan hade forbattrats.
Resultaten anvéndes sedan for att utveckla modellen genom att organisationen faststéllde
vilka delar av programmet som var mest framgangsrika och vilka delar som var mindre
gynnsamma.**® | en studie av Holmkvist och Leppanen anvénde sig organisation av [dpande
uppféljning. De anvande ett system dar medarbetarna fick skriva ner sina upplevelser fran
olika aktiviteter I0pande. Ledningen fick dels en inblick i hur det gick for medarbetarna men

4ven vilka aktiviteter som ansags mest effektiva.'*

Halsobokslut anvands for att belysa de utgifter som ohélsa férorsakar och de intdkter som

friska arbetsplatser kan leda till. Atgérder och insatser kan pa ett enklare sitt genomforas och

> Halling et al. (2002). Sid. 41

Angeléw. (2002). Sid. 11

Angeléw. (2002). Sid. 113 & 115 och Halling et al. (2002). Sid. 41

8 Bulaclac. (1996).

% Holmkvist, Camilla & Leppanen, Vesa. (2004). P§ vég mot béttre hélsa. Om projekt Plus alla — friskvérd och
kvalitetstid fér vardbitrdden och underskéterskor inom den éppna hemtjdnsten i Limhamn-Bunkeflo.
Arbetslivsinstitutet syd
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det finns konkreta kalkyler som visar pa lonsamheten att investera i de anstalldas halsa. Ett
halsobokslut ar till for organisationer sa de tydligt kan se hur sjukfranvaron har forandrats
men &aven hur stor del som &r relaterad till arbetsplatsen.™™® Ett halsobokslut & en metod
organisationerna kan anvénda sig av for att méata hélsa i pengar men &ven for att se till att

organisationens halsofragor inkluderas i de ekonomiska besluten.*>*

Menckel och Osterblom pépekar att positiva omdomen och stéd kan f& manga att ma bra pa
arbetet.’® Kanner inte de anstillda att de far feedback, det vill siga att cheferna
kommunicerar med dem &r det ofta en anledning till att séka sig till en annan arbetsplats.**
En av de viktigaste ingredienserna i ledarskapet &r att visa uppskattning.™* Far ménniskan
beldning eller positiv aterkoppling pa det de astadkommer blir manniskan mer positiv, vilket i
sin tur leder till battre prestationer. Positiva manniskor mar béttre och méjligheten att f& en

beldning dkar motivationen och tillfredstallelsen.

9.2 Reflektioner kring dterkopplingen av hdlsofrdmjande dtgdrder
Aterkoppling ar tyvarr inte ndgot som anvénds flitigt i organisationer som har anvént

halsoframjande atgarder, vilket ar synd. Organisationer utfor olika halsoframjande atgéarder
for att medarbetarna ska ma battre, som senare leder till 6kad effektivitet och valbefinnande.
Dock viljer organisationer att inte folja upp sina satsningar. Om organisationer gor valet
medvetet eller omedvetet gar inte att sdga men uppf6ljningen har inte fatt nagon storre
prioritet. Utesluts uppfdljningen har inte organisationer mojlighet att se vilka halsoframjande
atgarder som fungerade och vilka som inte var givande. Det ar dock lika viktigt att feedback

sker pa det dagliga arbetet for att medarbetarna ska ma bra och prestera battre.

%0 Angeldw. (2002). Sid. 93-94

Prevent. Arbetsmiljéupplysningen och hélsa. Tillgdanglig:
<http://www.prevent.se/sv/Arbetsmiljoupplysningen/Amnen/Halsa/>. (Last 2110-04-11)
2 Menckel & Osterblom. (2000). Sid. 8

133 Grensing- Pophal. (2004). Sid. 86-87

> Menckel & Osterblom. (2000). Sid. 8

Bjorklund et al. (2007). och Jaghult. (2005). Sid. 14-15

Jaghult. (2005). Sid. 14-15
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10. Helhetsbilden

| detta kapitel kommer vart syfte tydligt besvaras genom var figur, Vagen till minskad

sjukfranvaro. Vi gor en djupare summering déar vi analyserar och diskuterar omradena. Syftet
med uppsatsen ar att beskriva och analysera hur organisationer genom halsoframjande
atgarder kan minska sin sjukfranvaro. Allt som avser att stodja och verka for att manniskan
ska ma bra ar halsoframjande atgarder, vilket bade galler atgarder i arbets- och privatliv.
For att besvara syftet tydligt har vi valt att anvéanda oss av en figur illustrerad som en
blomma, dar varje blad representerar kapitel tre till nio. Blommans blad visar det som vi

anser viktigt i arbetet med att minska sjukfranvaron och framja halsan i organisationer.

10.1 Blomman - Vdgen till minskad sjukfrdnvaro
Vi har valt att redovisa vart sammanstallda resultat i en figur for att underlatta organisationers

arbete med att minska sjukfranvaron. Var figur ar uppdelad i sju blad med en kdrna. Texten
som foljer nedan ar en djupare summering av bladen i blomman som presenterats i tidigare
kapitel. De halsoframjande atgarderna i bladen &r tankta att leda fram till blommans karna,
Végen till minskad sjukfranvaro. Blommans blad visar att det finns olika omraden som
paverkar sjukfranvaron men samtidigt har omradena en inverkan pa varandra. En atgard i ett
blad kan paverka ett annat blads innehall eftersom det saknas klara granser mellan bladen.
Bladen i blomman ar lika stora eftersom alla omraden &r av lika stor vikt for organisationers
arbete mot en friskare arbetsplats. Bladen &r dven lika stora for att inte ge organisationer en
felaktig bild géllande vad de bor lagga storst vikt vid. Varje organisation ar unik vilket gor det
omdjligt for oss att peka pa vilket blomblad som skapar problem i just den organisationen.
Det ar upp till organisationen att analysera var deras brister finns och arbeta vidare med dem

utifran var figur.

Org.
. strategi |
Ater V4 Org.

kopp. < kultur

Y

Arbets

Balans miljs

Arbets
motivat J
ion y

Arbets
gladje

Figur 10:1 Végen till minskad sjukfranvaro
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10.1.1 Vikten av att involvera medarbetarna
For att minska sjukfranvaron kravs en forandring i det nuvarande arbetsséttet. Forandring av

ett invant beteende ar inte enkelt for nagon, organisation som individ. Vi anser att en
forandring ar nodvandigt om organisationer vill minska sjukfranvaron och framja halsan. Det
ar extra viktigt i vart radande kunskapssamhélle dar kompetensen &r den viktigaste resursen.
Det krévs att organisationerna haller det intellektuella kapitalet friskt och produktivt. Om det
inte sker kan organisationernas kostnader och resurser for sjukfranvaro och rehabilitering bli

onddigt stora.

Det &r ledningen som utformar de strategier som en organisation behdver for att minska
sjukfranvaron. For att en forandring i sjukfranvaron ska ske behover ledningen sta bakom den
tankta forandringen. Det ar viktigt att ledningen stodjer fordndringen eftersom det ar dem som
formulerar de mal och handlingsplaner som behdvs for att organisationen ska ha mojlighet att
genomga en forandring. Det gor att ledningen har en stor inverkan pa medarbetarna. Ett krav
enligt oss ar att ledningen klarar av att kommunicera ut den tankta férandringen pa ett
trovardigt och engagerande sétt. En dialog mellan alla parter kravs for att medarbetarna ska
acceptera det nya synsattet och beteendet. Kunskapen om hur organisationens medarbetare
mar kan ledningen fa genom en dialog med nagon langre ner i organisationen, exempelvis i
den operativa verksamheten. Det leder till att de faktorer som spelar in pa sjukfranvaron och
valbefinnandet i organisationen genomsyrar det dagliga arbetet. Ledningen visar pa sa satt att
de & mana om sina medarbetare. Genom att géra detta har de ocksa insett att medarbetarnas
situation &r viktig att ta med vid en hélsoutveckling. Bara det att ledningen &r intresserad av
vad som héander pa lagre nivaer i organisationen och visar medarbetarna uppmarksamhet 6kar

valbefinnandet och motivationen till arbetet, enligt oss.

Det kan tyvarr vara sa enligt oss att ledningen i organisationer inte forstatt hur viktigt det ar
att involvera personalen vid en forandring. Ledningen skapar alltsd en halsostrategi dar
vetskap om hur organisationen ser ut saknas och dar stod fran medarbetarna uteblir. Det
positiva resultatet som ledningen efterstravar vid satsningen kommer att bli lagre da
medarbetarna inte ké&nner sig delaktiga och saknar kontroll dver sin situation. Genom ett
sadant tillvagagangssatt skapar ledningen energikravande oroligheter hos medarbetarna. Det
kan leda till att sjukfranvaron okar eftersom tryggheten och radslan 6ver vad som komma
skall utvecklar negativ stress och angest. Produktiviteten minskar pa grund av att medarbetare

saknas i produktionen samtidigt som en del av den kvarvarande personalens tid gar at till
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diskussioner kring forandring. Produktiviteten blir ocksa lidande pa grund av att ledning och
chefer inte tar sitt ansvar och bryr sig om sina medarbetare. Alltsa maste forandringen vara
forankrad i hela organisationen. Det krdvs darfor att ledningen ar lyhord och har stor kunskap

om vad som hénder i organisationen for att kunna utforma rétt strategier.

Involverar organisationer medarbetarna tidigt i fordndringsprocessen kan deras kunskap och
erfarenheter tillvaratas och anvandas i halsoférandringen. Ledningen utférdar strategin for hur
sjukfranvaron ska minskas men det ar medarbetarna som ska utféra forandringsarbetet.
Medarbetarna gor det tunga arbetet eftersom det aldrig ar enkelt att bryta ett invant monster
och risken &r stor att de faller tillbaka i de gamla vanorna. Darfor bor individen tillsammans
med organisationen arbeta fram ett tillvagagangssatt for att framja halsan s att sjukfranvaron

blir 13g.

Det finns organisationer som kan vara forebilder genom deras satt att arbeta for att minska
sjukfranvaron. Det innebdr inte att en annan organisation kan kopiera tillvagagangssattet och
applicera det direkt i sin egen organisation. Vi anser det beror pa att alla organisationer har
olika kultur och skillnader i sjukfranvaron. Det &ar darfor viktigt att varje organisation
analyserar vad deras sjukfranvaro beror pa och anvander de atgarder som ar mest lampade.
Det gar alltsa inte att fuska sig till en lagre sjukfranvaro, utan organisationen har ett ansvar for
medarbetarnas hélsa och vélbefinnande. Det ar ett maste, enligt oss, att ha en frisk och
produktiv personal som orkar och vill ta sig an utmanade arbetsuppgifter for att fora arbetet

framat, da personalen idag ar karnan i manga organisationer.

10.1.2 Idéer kring utvecklandet av hdlsan
De vagledande guiderna som vi visade i kapitel tre ar val varda att ha i atanke néar

organisationer ska utforma en fordndringsstrategi som att forbattra halsan. Forsta steget &r att
en analys behover utforas for att se den radande situationen i organisationen. Analysen visar
aven pa vilka behov som behover tillgodoses med forandringen. Det ar viktigt att gora
analysen eftersom det annars & omogjligt att senare kunna méta och genomféra en
uppféljning. Uppfoljningen visar vilka resultat som satsningen gav. Saknas det mojlighet att
gora en uppféljning eller det helt enkelt prioriteras bort kan det leda till oengagerade
medarbetare som atergar till det gamla och trygga arbetssattet. Darfor maste organisationer
tanka pa att deras satsningar dar matbara. Ett satt att maximera investeringarna ar att dela in
medarbetarna i grupper for att pa sa vis veta vilka atgarder som behdver vidtas for varje

enskild medarbetare. Dock kan ett hinder enligt oss uppsta om organisationer vill kategorisera

52



Magisteruppsats: Vdgen till minskad sjukfranvaro Gustafsson & Molvén

medarbetarna. Alla anstdllda &r kanske inte villiga att delge sina sjukdomar for
organisationerna. Dels for att det anses privat men dven for att en rddsla kan finnas att
arbetsgivaren anvénder sjukdomen emot de anstéllda. Arbetsgivaren kanske véljer att inte
befordra ndgon med en sjukdom, dven om den inte paverkar den anstélldas formaga att utfora
arbetet. Ett sddant agerande tyder pa bristande fortroende och tillit fran bade medarbetarnas

och chefernas sida.

10.1.3 Forbattra hilsan genom dndrat synsatt
Idag befinner sig manniskor till stor del pa arbetet vilket gor det till en utméarkt plats att

forandra sjukfranvaron och att utveckla individens halsa. Darfor bor organisationer lagga
fokus pa det som gor medarbetarna friska. For att ha mojlighet till att gora arbetsplatsen
friskare behover det negativa pa arbetet forbattras. Darfor kan 80-20- principen vara en bra
vagledning for att minska sjukfranvaron, da organisationer till viss del har fokus pa det
negativa och kan utveckla det. Principen ska endast tas som en végledning eftersom alla
organisationer har olika stor sjukfranvaro och behov. Det gor att nagra kan behova fokusera
mer pa det negativa an andra. Fungerar det verkligen sa idag, att storst fokus ligger pa de
friska medarbetarna. Kan det inte vara sa att det sjuka dominerar i organisationerna och det
friska forsummas. Detta kan leda till att den friska personalen och det som fungerar bra far allt

mindre uppmarksamhet, och ar det ratt?

Ligger fokus péa det positiva innebar det att organisationer anvander sig av ett
mojlighetsbaserat synsatt. Det innebér att fokus ligger pa majligheterna till att I6sa problemen
istallet for att fokusera pa problemen. Om ett mgjlighetsbaserade synsattet finns i
organisationer framstalls forandringarna som positiva istallet for besvarliga. Det gor att
klimatet blir positivt och medarbetarna kanske accepterar forandringen smidigare. Far
medarbetarna endast hora alla problem som &r kopplade till den negativa situationen i
organisationen Okar inte motivationen utan snarare minskar den. Far en individ aldrig hora
nagot positivt borjar den tillslut tvivla pa sin egen formaga. Installningen blir att individen
k&nner att den inte klarar uppgiften och dess resultat kommer att sjunka. Vi hdvdar att alla
individer behover fa hora positiva saker for att prestera och ma battre oavsett position i

organisationen.

En forbattring av halsan och sjukfranvaron ar inget som kan anses vara en engangsforeteelse
eller ndgot statiskt. Det innebér att ledningen inte kan forvanta sig samma resultat i framtiden

av den satsning som de gor for tillfallet. Speciellt en faktor visar att det inte &r en
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engangsforeteelse. Nar individen har utnyttjat formanen mar den forhoppningsvis battre men
att ta for givet att samma satsning kommer att ge positiva resultat i det oéndliga ar naivt,
enligt oss. Det ar allmént vedertaget att samhallet forandras i allt snabbare takt och samtidigt
forandras individens situation, bade i arbets- och privatliv. Darfor ar det naivt att tro att en
satsning varar for evigt. | en del organisationer ger ledningen endast ut ndgon form av
halsoframjande atgard for att latta pa sitt samvete. Det vill sdga att de inte bryr sig om
medarbetarna och sjalva resultatet for satsningen utan endast att de agerar. Det kan tyckas
vara lite markligt eftersom alla andra satsningar sasom forsaljning eller marknadsposition
foljs upp valdigt noga av organisationer. Varfor utesluts halsoframjande atgarder? En
anledning till detta synsatt kan vara att organisationen lever kvar i industrisamhéllets tankesatt
dar manniskan ansags utbytbar pa grund av att kompetens inte var av samma betydelse som
idag. En annan anledning kan vara att ledningen inte involverar medarbetarnas behov i det
dagliga arbetet. Vi tror att chefer i organisationer saknar formagan att handskas med
personalfragor och de ar alltfor resultatinriktade. Det optimala hade varit om chefer var
resultatinriktade genom att forsta att det &r medarbetarna som gor arbetet for att resultat ska

levereras.

10.1.4 Klimatets betydelse for en battre halsa
Vilket klimat som rader inom organisationen har betydelse for hur bra medarbetarna mar och

hur hog sjukfranvaro ar. Vi anser att ledningens och chefernas syn pa méanniskan skapar
klimatet i organisationer. Har ledningen en positiv syn pa manniskan blir det ett 6ppet klimat
dar ingen strikt hierarki rader. Positiv syn pa manniskan innebér att cheferna har fortroende
for sina medarbetare och anser att de vill arbeta och ha mer ansvar for att hela tiden utvecklas.
Finns det dock en negativ syn pa manniskan, det vill séga att cheferna anser att medarbetarna
ar lata och ovilliga till att arbeta skapas ett klimat med en strikt hierarkisk struktur. Det
innebér att medarbetarna far stranga direktiv och straff om inte malen uppfylls. En annan
baksida med det negativa synsattet ar att individerna far allt for enkla arbetsuppgifter och da
inte far den utmaning som manga manniskor soker. Enligt oss innebar detta att ledningens och

chefernas synsatt har stor betydelse fér medarbetarnas vélbefinnande och hélsa.

Vi hoppas naturligtvis att alla organisationer har en positiv syn pa manniskan. Anledningen
till det ar att ett Oppet klimat ger lagre sjukfranvaro. Da ett Gppet klimat innebéar att alla &r
delaktiga, har 6verblick Gver det egna arbetet och att alla far framfora sin asikt oavsett vilken
position och anstéllning individen har. Saknas ratten att fa gora sin rost hord anser vi att
utvecklingen stagnerar en aning vilket paverkar bade organisationen och individen negativt.
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Ett bra klimat gor att medarbetarna kanner ett stdd och en samhdrighet med organisationen
vilket har positiva effekter pa deras halsa. Medarbetarna kan samarbeta med varandra och
satter gruppens behov fore sina personliga behov. Det finns alltid en negativ sida da vissa
individer i gruppen ar mer dominanta &n andra och far kanske da sina behov mer
tillfredstéallda genom gruppens agerande. Det kan skapa missnoje, irritation och lagre
motivation som pa sikt kan leda till sjukfranvaro. | 6ppet klimatet blir karriarmojligheter
tydligare vilket framjar medarbetarnas lojalitet. Finns lojalitet pa arbetsplatsen minskar
personalomsattningen och det blir enklare for organisationen att attrahera och behalla bra
personal. Det &r viktigt att ett sadant klimat skapas eftersom alltfler organisationer
konkurrerar om den bésta arbetskraften. Manniskan stéller allt hégre krav pa organisationer an
forr da lon for utfort arbete rackte. Méanniskor idag ar mer malmedvetna och stravar efter att

arbeta i organisationer dar 6ppet klimat rader.

Ett klimat dar fortroende for sina anstéllda rader kan flexibilitet anvandas i arbetet for att
underlatta for individens arbetsliv saval som privatliv. Flexibilitet anses av manga som nagot
positivt men av andra som nagot kravande och jobbigt. Det beror enligt oss pa att vi
manniskor &r olika och behdver olika mycket struktur i vara liv for att fungera. Flexibilitet
kan for de manniskor som behdver mycket struktur i sina liv leda till negativ stress och att
trygghetskanslan forsvinner. Bade stress och minskad trygghet skapar oro hos individen vilket
pa sikt leder till en okad sjukfranvaro eftersom att vara orolig tar mycket energi och paverkar
individen psykiskt. Aven om manniskan anser sig klara av flexibiliteten sé staller den hogre
krav eftersom individen maste vara kreativ och hela tiden ha fokus pa uppgiften. Detta
paverkar saval arbets- som privatlivet eftersom granserna blir otydligare och da kréavs det mer
planering for att fa ihop livets alla delar. Vi menar att flexibla arbetsmiljoer inte automatiskt
behdver innebara att medarbetarna mar battre. Inom vissa branscher kravs mer flexibilitet an
inom andra och forhoppningsvis arbetar manniskor som vill ha flexibilitet i sitt arbete inom
dessa branscher. Ska en organisation gora en forandring ar det bra om de inte tar for givet att
alla vill ha flexibilitet i sina arbeten eftersom det kan leda till negativa konsekvenser saval for
organisationen som for individen. Det kanske rent av ar sa att rutiner minskar sjukfranvaron
och okar halsan, da forekomsten av val fungerande rutiner gor att anstallda tillexempel vet hur
morgondagen kommer att se ut vilket minskar stressen och ¢kar vélbefinnandet. Med rutiner
menar vi inte att det finns en hierarkisk struktur dar strdnga direktiv utdelas, utan ett dppet

klimat men med fungerande rutiner.
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Organisationer med en hdg sjukfranvaro kanske staller for hoga krav pa sin kvarvarande
arbetsstyrka vilket okar arbetsbelastningen. Det géller att skapa en rimlig arbetsbelastning for
den enskilda individen. Om organisationen inte lyckas skapa en rimlig arbetsbelastning leder
det till att organisationen pa langre sikt kommer att vara utan sin viktigaste resurs. Faktorer
bade inom den fysiska och psykosociala arbetsmiljon &r viktiga att utveckla for att minska
sjukfranvaron. Vad som ar en bra arbetsmiljo ar komplext och manga faktorer har betydelse
for hur individen ser och upplever arbetsmiljon. Nagra exempel pa faktorer som paverkar ar
delaktighet, trivsel, meningsfulla arbetsuppgifter, samhorighet, fortroende for och fran

ledningen.

10.1.5 Isbergsmodellen
Anledningen till att vi tar upp isbergsmodellen igen &r for att den visar tydligt hur

organisationer bor tdnka och agera nar de arbetar med sitt klimat och sin arbetsmiljo.
Nivaerna i isbergsmodellen ger en tydlig bild éver vad arbetsmiljon handlar om och hur den
paverkar individens valbefinnande. Organisationer anser sig ha ont om tid vilket leder till att
de gor det enkelt for sig och atgéardar det som ar synligt (toppen pa isberget) trots att det finns
andra bakomliggande faktorer (det som finns under vattenytan). Vi menar att det &r viktigt att
analysera var sjukfranvaron har sina rotter for att kunna atgarda problemen. Skulle ledningen
valja att investera i den fysiska miljon istéllet for att finna de riktiga orsakerna till
sjukfranvaron sa kommer problemet att kvarstd. Den nya investeringen i exempelvis mobler
hjalper inte om problemet ligger i det psykosociala. Om organisationer har ont om tid och
investerar fel s& forlorar de bade tid och resurser. De behdver gora ytterligare en analys for att

fa reda pa vad som orsakar problemen och vilka halsoframjande atgarder som behdver vidtas.

10.1.6 Organisationers inverkan pa halsan
Organisationer har en stor paverkan pa individens halsa eftersom de befinner sig dar en stor

del av den vakna tiden. I manga organisationer finns det ohdlsosamma alternativ latt
tillgangligt. Vi anser att organisationer inte behdver ha ohélsosamma alternativ. som
exempelvis snacks och l&sk eftersom det ofta &r tillgdngligheten som skapar suget och
handlingen. Om det inte finns tillgangligt lagger inte individen nagon energi pa att fa det
heller. Det handlar alltsa om, for att fa bukt med det ohalsosamma behdver organisationer
minska ner pa de bidragande orsakerna. Dock kan inte organisationen paverka vad individen
valjer att gora pa fritiden men kan forsoka visa att dven halsosamma alternativ ar enkelt att

tillga. Det ar dock alltid individen som tar det slutgiltiga beslutet om sin hélsa.
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10.1.7 Arbetsmotivationens betydelse
Vad som motiverar en individ behdver inte motivera nagon annan vilket innebar att en

motivationsfaktor inte kan motivera ett helt arbetslag. Manga organisationer motiverar genom
olika former av incitament. Organisationer som arbetar med incitament bor vara
uppmarksamma pa att beldningen kan uppfattas pa fel satt. Incitament kan upplevas som en
form av muta for att fortsatta arbeta hart och géra som organisationen vill. Det star klart att
endast den allméant vedertagna motivationsfaktorn pengar inte ar tillracklig for att fa en glad
och hart arbetande arbetskraft. En annan sida av materiella beléningar kan vara att individen
forvantar sig att beloningen ska 6ka med tiden. Gor den da inte det kan motivationen sjunka
och individen blir missnojd. Det &r alltsa viktigt att organisationer motiverar ratt. Det ar
viktigt att veta pa vilket steg individen befinner sig pa for att motivationen ska ge resultat. Blir
en individ motiverad som om den befinner sig pa steget under eller dver kanner inte individen
sig motiverad och ndjd med situationen vilket kan paverka individens sjukfranvaro negativt.
Vad som motiverar anstallda beror ocksa pa den situation som individen befinner sig i bade

vad det géaller arbets- och privatliv.

Organisationer ger ofta motivation pa gruppniva eftersom de inte anser att de har tid att
motivera varje enskild individ. Vi anser det svart att motivera varje enskild individ i stora
organisationer men det ar fortfarande viktigt att veta hur och vad medarbetarna motiveras av
for att minimera risken for sjukfranvaron. Medarbetarsamtal &r ett sétt for organisationer att
finna vilka motivationsfaktorer de anstéllda vardesatter. Pa sa satt kanske chefen far fram att
det &r exempelvis framst tre faktorer som motiverar arbetsgruppen. Genom medarbetarsamtal
kan aven fragan om vilket steg som medarbetaren befinner sig pa komma upp. Chefen far da
vetskapen om vilka ambitioner som individen har just nu. Vissa omstandigheter kanske gor att
individen inte stravar framat i nulaget. Ett problem kan dock vara att individen inte vill delge

hela sitt privatliv for organisationen och kan fa kanslan av att organisationen tranger sig pa.

Motiverade medarbetare gynnar organisationen. Far anstallda mer kontroll Over sin
arbetssituation blir de bade friskare och mer motiverade att utféra sitt arbete eftersom de
kanner sig mer delaktiga och att de har fortroende fran ledningen. Vi ser ett problem med att
medarbetare langre ner i hierarkin inte far samma mojlighet till kontroll Over sina
arbetsuppgifter och pa sa vis forsta meningen med arbetsuppgiften. Oavsett var medarbetaren
befinner sig ar det av lika stor vikt att forsta arbetsuppgiften for att kunna utféra arbetet pa ett
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bra satt och ha kontroll Gver situationen. Friskare och mer motiverade anstallda paverkar

organisationers lénsamhet positivt.

Det kan vara sa att chefer ar snala med att ge berom for de &r radda att det ska kosta dem mer
pengar eftersom individen anser sig vara fortjant av det da de gjort som organisationen vill.
Det kan gora individen besviken om den inte far den beléningen de forvantat sig. Samtidigt
som att for lite berdom leder till oengagerade medarbetare anser vi att for mycket berdm kan ha
liknande effekt da den inte anses trovardig. Motivation maste finnas eftersom det skapar
gladje och lojalitet till organisationen vilket paverkar sjukfranvaron positivt. Dessutom hjalper
motivation till att behalla den viktigaste resursen frisk i organisationen.

10.1.8 Trivsel
Precis som motivation &r arbetsglddje och vad som paverkar den individuellt. Ar

medarbetarna engagerade i deras arbete minskar sjukfranvaron och arbetsgladjen 6kar. En
annan orsak som paverkar sjukfranvaron & om medarbetarna kanner att de har ett ansvar
gentemot varandra och dar de ser till sina kollegor och organisationens basta. Vi anser att
arbetets karaktar kan bidra till om individen véljer att stanna hemma. Ar det ett arbete som
endast en speciell individ kan utféra och arbetsuppgifterna ar kvar till dagen efter kanner
individen efter en gang till om den verkligen ar sjuk. Om organisationer skapar mer ansvar for
varje medarbetare férmodar vi att lojaliteten okar eftersom individen k&nner fortroende och

respekt till bade organisationen och kollegorna.

10.1.9 Balans mellan arbets- och privatliv
Kraven pa att bade klara av arbets- och privatlivet har okat och gransen suddas alltmer ut da

samhallet standigt ar i forandring. Det staller helt nya krav pa organisationer och individer
eftersom det inte langre endast gar att se till nuet. Det innebér att en balans mellan arbets- och
privatliv maste infinna sig for att sjukfranvaron inte ska vara ett faktum. Organisationer
behover se till hela individens livssituation for att forsoka skapa en hallbar balans. Det ar dock
endast individen som kan paverka sin hélsa alla 24 timmarna pa dygnet. En organisation kan
hjélpa individen genom att tillhandahalla tjanster som att bilen tvattas medan den anstéllde ar
pa arbetet. Storre organisationer kanske till och med kan erbjuda dagisplatser. Hjalpande
tjanster som dessa kan minska stressen for medarbetarna och storre fokus kan tillagnas
arbetsuppgiften. Det ger positiva effekter for bade organisationen och medarbetaren. Om
individen mar daligt pa arbetet paverkar det privatlivet och tvartom. Darfor bor bade

individen och organisationen se till den “win-win situation” som uppstar da béada éar
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halsosamma och friska. Ar det organisationen, samhallet eller individen som ansvarar for att
skapa en bra halsa? Pa detta finner vi inget enkelt svar. Inget av vart utvalda material
poangterar vem som har ansvaret, utan det visar bara pa olika synsatt. Enligt oss ar det inte
bara en, utan samhéllet, organisationen och den enskilda individen har alla olika ansvar och

maste gora det basta av situationen for att framja halsan.

10.1.10 Vikten av uppféljning och feedback
Organisationer utfor olika hélsosatsningar for att medarbetarna ska ma battre men féljer inte

upp resultatet i sa stor utstrackning vilket ar synd, da det kravs bade tid och resurser. Om
organisationer gor valet medvetet eller omedvetet gar inte att saga men uppfoljningen har inte
nagon storre prioritet enligt oss. Genom att inte félja upp vet inte organisationen om
satsningarna lyckats eller inte och om det &r vart att fortsatta da en referenspunkt saknas. En
tankestallare vi fick & om det &r vart att gora en satsning om uppfoljning inte sker? Vi tror att
det blir svart att motivera anstallda till att fortsatta i de nya banorna da resultat inte kan
uppvisas. Halsobokslut &ar enligt oss ett bra satt att félja upp de hdlsosamma satsningarna och
individens halsotillstandsutveckling. Ett héalsobokslut skulle kunna hjalpa organisationer att
inkludera medarbetarna i olika satsningar. Det gor att medarbetarna alltid finns i atanke och

genomsyrar det dagliga arbetet.

Vi anser att inte bara positiv feedback bor komma fram utan dven negativ, det vill saga
konstruktiv kritik. Individer behdver aven hora det som ar mindre bra for att ha mojlighet att
utvecklas. Samtidigt ar det den positiva feedbacken som gor att individer mar bra pa arbetet
och trivs. Manga organisationer glommer eller avstar ifran att ge aterkoppling till de anstallda,
da de ofta kanner att tiden ar knapp och annat prioriteras.

10.2 Blommans final - Véigen till minskad sjukfranvaro
Blomman ger den helhetshild vi anser saknas i arbetet med att minska sjukfranvaron i

organisationer. Genom figuren, Vagen till minskad sjukfranvaro, har vi svarat pa syftet som
ar, att beskriva och analysera hur organisationer genom halsoframjande atgarder kan minska
sin sjukfranvaro. Vi har sammanstallt och askadliggjort det som anses svart och komplext att
ta till sig i vara omraden for att stodja organisationer i sitt arbete med att minska

sjukfranvaron.

Blommans blad representerar de olika omraden som vi anser innefattar de halsoframjande

atgarder som har betydelse for hur organisationer kan arbeta for att minska sjukfranvaron. Det
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vill sdga att HUR:et finns i blombladen. 1 varje blad finns det en osynlig och synlig del som
organisationer behover arbeta med. De synliga problemen &r oftast det som organisationen
arbetar med men den underliggande orsaken kan vara pa det psykosociala planet och darfor
svar att se. Blommans mitt &r for oss karnan, vilket innebar att minskad sjukfranvaro och
friskare organisationer nas med hjélp av de halsoframjande atgarderna i blombladen. Arbetar
inte organisationer med de halsoframjande atgarderna som finns i blombladen kommer det pa
lang sikt, enligt var uppfattning, leda till att blomman “vissnar”. Det innebdr att ohélsa och

hog sjukfranvaro rader och organisationen anses inte langre vara frisk och levande.
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,// I
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I sjukfranvaro | Arbets
Balans e
" 4
_,,/
Arbets Arbets
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4 ~ Figur 10:2 Vagen till minskad sjukfranvaro

10.3 Slutsats - "win- win situation”
Vi har kommit fram till, genom var litteraturstudie och svaret pa uppsatsens syfte, att det finns

speciellt tva vinnare om organisationer véljer att arbeta efter var figur, Vagen till minskad
sjukfranvaro. Genom att arbeta efter de halsoframjande atgarderna inom vara omraden,
organisationsstrategi, organisationskultur, arbetsmiljo, arbetsmotivation, arbetsgladje,
organisationer och individer i balans samt aterkoppling kan organisationer fa friskare och mer
produktiva individer. Friska individer pa arbetet ar viktigt idag i den allt hardare konkurrensen
i samhéllet. Samtidigt som att de hélsoframjande atgarderna inom organisationen hjalper
individerna att leva ett béattre privatliv.

var figur, Vagen till minskad sjukfranvaro, ger ledningen en kunskap om vilka
halsoframjande atgarder de behdver arbeta med for att minska sjukfranvaron och fa friskare
personal. Eftersom mar personalen bra kan det i sin tur leda till 6kad produktivitet och

Ionsamhet. Det vill sdga desto battre personal, desto béttre resultat. Genom att analysera
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blommans blad far organisationer fram vilka halsoframjande atgarder som behdver vidtas. Det
gar inte att tro att sjdlva blomman I6ser problemet utan det galler att aktivt arbeta med bladen.
Det gar inte att kopiera nagon annan organisations tillvagagangssatt eftersom orsakerna till
problemet kan vara olika och ingen organisation har samma kultur. Utan varje organisation

maste sjalv hitta sina orsaker till sjukfranvaron och ohalsan, for att nd blommans karna.
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10.3.1 Vart bidrag
Det material vi tagit del av ar ingen ny information utan vi har utgatt fran tidigare

undersokningar. Vart bidrag ar att vi sammanstallt, sammanfort, delat upp och askadliggjort
det som anses svart och komplext att ta till sig for att underlatta arbetet med hur
organisationer kan minska sin sjukfranvaro. Organisationer far en tydligare bild av vad som

paverkar de anstélldas sjukfranvaro, det vill saga en helhetsbild.

10.3.2 Resultatets generaliserbarhet
Var figur ar en végledning for organisationer inom alla branscher som vill minska sin

sjukfranvaro. Vi anser att blomman ar generaliserbar for att omradena i den aterfinns i storre
eller mindre omfattning i alla branscher och organisationer i olika former. Det vill s&ga att alla
branscher och organisationer innefattas av omradena pa olika vis, da de alla ar unika pa sitt
sdtt. Dock behover inte alla organisationer som tar sig an den utféra forandringar inom alla
blommans omraden for att na karnan. Alla bladen &r sammanlankade pa ett eller annat vis och
det ar av vikt att se dver och analysera alla omradena for att ha majlighet att urskilja var

behovet av forandring ligger. Genom att anvéanda var figur far organisationen en 6verblick
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over vad som kan vara orsaken till problemen utan att missa nagon viktig del. En annan
anledning till att var figur ar generaliserbar beror pa att underlaget till uppsatsen ar hamtat
fran undersokningar gjorda i olika branscher.

10.3.3 Vidare forskning
Under uppsatsens gang har det dykt upp andra intressanta infallsvinklar kopplat till vart amne.

Forslag till framtida forskning, enligt var mening, skulle kunna vara:

— Eftersom vi har gjort en litteraturstudie saknas idag en undersokning vad det galler
appliceringen av var figur, Vagen till minskad sjukfranvaro, i praktiken. Detta ser vi
som en mojlighet till vidare forskning. Forskning och undersékningar om hur
organisationer kan minska sin sjukfranvaro far aldrig stagnera. Det beror pa att
manniskan anses vara organisationers viktigaste resurs samt att samhéllet,

organisationer och individer standigt forandras och nya behov behdver tillgodoses.

— Ett annat damne att undersbéka kan vara varfor organisationer inte prioriterar
uppféljningar pa halsoframjande insatser, detta da vi inte funnit sa mycket forskning
kring &mnet. Dock bdrjar allt fler organisationer idag anvanda halsobokslut som ett satt
att gora uppfoljningar pd sina medarbetares halsa. Var tanke blir da: Vad kan ett

hélsobokslut tillfora organisationen?
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11. Summering
Sjukfranvaro ar nagot alla organisationer mer eller mindre brottas med i dagens samhalle

vilket har skapat vart syfte. Syftet med denna uppsats ar att beskriva orsakerna till
sjukfranvaron och hur organisationer genom halsoframjande atgarder kan minska sin
sjukfranvaro. For att besvara vart syfte har vi valt att utfora en litteraturstudie eftersom vi var
intresserade av hur organisationer minskar sjukfranvaron med halsoframjande atgéarder. Det
ledde oss fram till att begreppen sjukfranvaro, organisationsstrategi, organisationskultur,
arbetsmiljo, arbetsmotivation, arbetsgladje, balans, uppféljning och halsoframjande atgérder.
Var slutsats ar att det ar viktigt for organisationer som vill minska sin sjukfranvaro att arbeta
utifrn ett helhetsperspektiv av hélsoframjande atgéarder. Detta visar vi genom var figur,
Végen till minskad sjukfranvaro, illustrerad som en blomma. Figurens blad visar att
organisationer behdéver analyser alla omraden fér att ha mojlighet att urskilja vilka och var
atgarderna behover vitas. Bladen hjalper organisationer att nd blommans mitt, det vill sdga
karnan som innebar en minskad sjukfranvaro. Det vill saga vi visar pa en helhet som tidigare

inte funnits.
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Figur 11:1 Véagen till minskad sjukfranvaro
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