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Titel: Vad styr foretagens hélsoframjande atgérder?

Bakgrund och problem: Kostnaderna for sjukfranvaro har pa senare ar stigit kraftigt.
Regeringen har darfor Iatit en ny lag trada i kraft vilken innebér att arbetsgivarna far béara
en storre kostnad av sjukskrivningarna. Det &r darfor intressant att se vilken inverkan
denna lag kommer att ha pa foretagens satsningar pa halsoframjande atgarder och vilka
andra faktorer som har betydelse for foretagens héalsosatsningar. Hur ohélsa paverkar
foretagen och vilka atgarder som vidtas for att motverka ohélsan kommer ocksa att
belysas samt hur utvarderingar av halsoinsatserna utfors.

Syfte: Syftet med uppsatsen &r att beskriva vad som far foretagen att satsa pa
halsoframjande atgarder samt vilka atgarder de vidtar.

Avgransningar Som undersokningsobjekt har fyra véletablerade foretag, med 6ver 1000
anstéllda, som &r verksamma i stabila och icke krisdrabbade branscher valts. Geografiskt
har studien avgransats till Goteborgsregionen. De intervjuade foretagen ar Goteborgs
Hamn AB, Atlet AB, Pagen AB och Bravida Vast AB.

Metod: Studien har baserats pa kvalitativa metoder och bade primér- och sekundardata
har anvénts i studien. De sekunddrdata som ber6rts ar framst litteratur, tidsskrifter,
artiklar, tidigare forskningsrapporter och statliga utredningar. Primérdata har tagits fram
genom djupintervjuer med de utvalda foretagen. Det ar fran dessa intervjuer tillsammans
med de insamlade sekundardata som uppsatsens resultat och slutsatser grundar sig pa.

Resultat och slutsatser: De frdmsta drivkrafterna bakom foretagens halsosatsningar ar
att undvika kostnader som storningar och bortfall i produktionen medfér samt hoga
personalkostnader. Man vill heller inte fa daligt rykte som arbetsgivare vilket hog
sjukfranvaro kan leda till. De statliga ekonomiska styrmedlen visar sig ha en begransad
paverkan pa foretagens halsosatsningar. Foretagen har trivselmal och fysiska/psykiska
hélsoutvarderingstester. Friskvardsaktiviteter och sociala sammankomster ar andra
atgarder som vidtas. Foretagen utfor inga berakningar innan de infor halsosatsningar och
heller ingen utvardering efterat.

Forslag till fortsatt forskning: Forfattarna anser att det skulle vara intressant att gora en
uppféljande studie om ett ar for att se om de statliga styrmedlen da kommit att paverka
foretagens hélsoarbete.

Nyckelord: Halsa, Ohalsa, Personalhalsa och Sjukfranvaro.
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1. Inledning

Kapitlet inleds med en genomgang av bakgrunden till det valda &mnet. Hur
sjukfranvaron och dess kostnader har utvecklats under de senaste aren beskrivs, vilket
leder fram till uppsatsens fragestallningar och syfte.

1.1 Bakgrund

Kostnaderna for sjukfranvaro har pa senare ar stigit kraftigt. Det innebar en hard
belastning pa statsfinanserna, okade kostnader for arbetsgivare och en férsamrad
livssituation for den drabbade individen. Staten tillsatte en offentlig utredning den 7
december 2000, “Handlingsplan for 6kad hélsa i arbetslivet™, vars syfte var att faststélla
en handlingsplan for att fa bukt med de 6kande sjukskrivningarna. Utredarna ansag att
arbetsplatsen ar den viktigaste och kanske den enda plats dar man kan férebygga och
rehabilitera de anstalldas halsa och vill darfor lagga ett storre ansvar pa arbetsgivarna.?
For arbetsgivarna sa ar de korta sjukskrivningarna de mest kostsamma eftersom man
betalar den anstalldes sjuklon medan de langa sjukskrivningarna bekostas till storsta del
av staten. Genom att lata arbetsgivarna betala en storre andel av
langtidssjukskrivningarna sa vill staten motivera dem till att skapa en battre arbetsmiljo
och forebygga ohalsa. Svenskt néringsliv ogillar idén da foretagarna redan betalar ca 170
miljarder om aret till sjukforsakringssystemet och att sjukforsékringen enligt
Riksforsakringsverket gar med ett dverskott pa ca 15 miljarder i ar. Det innebar att
landets foretagare anser sig betala for mycket av sjukfranvaron. De tror inte att manniskor
blir friskare bara for att foretaget betalar mer och de ser en risk for att féretag kan komma
att dra sig for att nyanstalla personal p.g.a. risken for 6kade sjukkostnader.?

En undersokning utford av Goteborgs-Posten visar att fa av de tillfragade foretagen har
raknat pa konsekvenserna av de nya regler inom sjukforsakringen som innebar att
arbetsgivaren ska st for 15 % av kostnaden for langtidssjukskrivning.* Féretagens
reaktion pa de nya reglerna ar vilsenhet, ilska och oro. De flesta anser heller inte att den
nya lagen kommer att paverka deras halsoarbete.

I ”Handlingsplan for Okad halsa i1 arbetslivet” konstateras att besparingarna och
neddragningarna pa 90-talet kombinerat med tungt arbete och 6kad stress har lett fram till
6kad sjukfranvaro®. Okningen av langtidssjukskrivningarna sker framst ibland kvinnor,
speciellt de 6ver 50 ar. Manga av dem ar kommunalt anstéallda inom vard och omsorg.
Man kan &ven se en hogre andel sjukskrivna i Norrlandslanen. De langa
sjukskrivningarna okade fran 44 700 personer 1997 till 135 000 personer ar 2003. Totalt

1 SOU 2 002:5

2 Ibid., s. 14.

® http://www.svensktnaringsliv.se/index.asp?pn=209198, 2004-12-30
* http:// www.rfv.se/press/pm/2004/pm_04_44.htm, 2004-12-27

® Parkerud (2004)

S0U 2 002:5, s. 59.




motsvarar sjukfranvaron 750 000 arsarbetare. Statens utgifter for den langa sjukfranvaron
steg fran 13,9 miljarder 1997 till 44,6 miljarder 2003. Samtidigt steg utgifterna for sjuk
och aktivitetsersattning (f d fortidspension och sjukbidrag) fran 37 miljarder 1997 till
58,5 miljarder 2003. Regeringens mal ar att halvera sjukskrivningarna fram till 2008 jfr
med 2002.

I en kartlaggning av sjukfall som varat langre &n 60 dagar i Vastra Gétalandsregionen sa
har Forsakringskassan konstaterat att den psykiska ohdlsan dominerar med 37 % av
fallen. Den drabbar framst kvinnor som stér for tva tredjedelar av fallen.® Resultatet av
Forsakringskassans kartlaggning presenteras i cirkeldiagrammet nedan.’

Sjukdomar som leder till lAngre sjukfall

O Psykisk

B Rorelserorgan
0O Ovriga

O Maligniteter

B Hjart/karl

O Mag/tarm

B Missbruk

Figur 1.1 Fordelning av orsaker till sjukskrivningar langre an 60 dagar.

Regeringen har &ven givit Folkhalsoinstitutet i uppdrag att ge forslag for att minska
ohalsan. Detta har bl. a. mynnat ut i en proposition "Mal for folkhalsan”.*° Dar ser man
att 6kad halsa i arbetslivet ar ett steg p& vagen for att forebygga ohélsan. Okad fysisk
aktivitet leder till att man kan hantera stress battre och att man férebygger muskel och
forslitningsskador. | "Handlingsplan for 6kad hélsa i arbetslivet” ser man att stimulans,
ansvar, stolthet och arbetsgladje leder till minskande sjukfranvaro och att arbete kan vara
en kalla till friskhet."!

" Regeringens proposition 2004/05:21

® Diising (2004)

® http://www.vg.forsakringskassan.se/templates/fkvg/Press.aspx?id=2557, 2004-12-29
10 Regeringens proposition 2002/03:35

1'souU 2 002:5, s. 60.




1.2 Problemstallningar

Som framgar i bakgrunden sa ar ohalsan ett 6kande problem i samhallet. Ohéalsan leder
bland annat till 6kad sjukfranvaro vilket leder till 6kade kostnader for savél foretagen
som samhéllet. Utredare anser att arbetsplatsen ar en viktig arena for att forebygga den
okade ohalsan. Det ar darfor viktigt att fa foretagen att satsa pa halsoframjande atgarder.

Ett forsok fran statens sida ar att genom lagandringar minska sina hoga kostnader for
sjukskrivningar, detta genom att lagga over en storre del av kostnaderna pa foretagen.
Detta medfor att det blir en storre belastning att vara ett ”ohédlsosamt foretag”, vilket i sin
tur ar tankt att motivera foretagen till att satsa mer pa halsoframjande atgarder.

Det ar darfor intressant att se vilken inverkan denna lagandring kommer att ha pa
foretagens satsningar pa halsoframjande atgarder. Vidare ar det av intresse att se vilka
andra faktorer som har betydelse for foretagens halsosatsningar. Dessa andra faktorer kan
forvantas ha att géra med de negativa konsekvenser som foretagen drabbas av pa grund
av ohalsa. Det dr darfor av intresse att forsta hur ohalsan paverkar foretagen.

Som namndes i bakgrunden sa ar det den psykiska ohalsan som &r den enskilt storsta
orsaken till sjukskrivningar. Eftersom den psykiska ohé&lsan utgor en stor del av ohélsan
sa kan det antas att den psykiska miljon ar ett av de storre halsoproblemen. Hur foretagen
hanterar detta komplexa amne borde ha stor paverkan pa sjukskrivningstalen och ar
darfor en viktig del att klarlagga.

For att man skall vara motiverad till insatser vill man oftast se att nyttan ar storre &n
kostnaderna. LOnsamhetsberdkningar och utvdrderingsmojligheter av eventuella
héalsoframjande atgarder kan darfor ha central betydelse for halsosatsningar och bor
darfor belysas.

Utifran det ovan namnda resonemanget sa kan foljande fragestallningar formuleras:
Huvudproblem:
o Vilka faktorer styr foretagens satsningar pa halsoframjande atgarder?
Delproblem:
e Hur paverkar statliga ekonomiska styrmedel foretagens satsningar pa
halsoframjande atgarder?
e Hur paverkar ohdlsan foretagen och vilka atgarder vidtar foretagen for att

motverka ohalsa?
e Hur foljer foretagen upp och utvérderar de halsoframjande satsningarna?



1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att beskriva vad som far foretagen att satsa pa halsoframjande
atgarder samt vilka atgarder de vidtar.

1.4 Avgransningar

Som undersokningsobjekt har stora valetablerade féretag, med minst 1000 anstéllda, som
ar verksamma i stabila branscher och som inte &r krisdrabbade valts. Geografiskt har
studien avgrénsats till Goteborgsregionen. Fyra foretag har valts ut, dessa &r Goteborgs
Hamn AB, Atlet AB, Pagen AB och Bravida Vast AB.

1.5 Centrala begrepp

Halsa: Enligt WHO, “Halsa ar ett tillstdnd av fullstandigt fysiskt, psykiskt och socialt

vélbefinnande och inte blott frAnvaro av sjukdom och handikapp”.'?

Ohalsa: Enligt Nationalencyklopedin “tillstand av (lattare) sjukdom och/eller forsvagade
kroppsfunktioner”.®* Den definition p& ohalsa som uppsatsen utgar ifran &r “det tillstand
da en anstéllds produktivitet minskar pa grund av psykisk och/eller fysisk sjukdom, vilka
kan vara i form av sjukfranvaro och sjuknarvaro”.

Personalhélsa: Definieras som personalens fysiska och psykiska vélbefinnande och inte
enbart franvaro av sjukdom.

Sjukfranvaro: Franvaro fran arbete pga. sjukdom
Sjuknéarvaro: Narvaro pa arbetet trots att man ar sjuk.

Forfattarna: Vid hénvisning i texten till “forfattarna” avses forfattarna till denna
uppsats.

12 Forskningsradsnamden 1998:9. ss. 15-17.
3 www.nationalencyklopedien.se, 2004-12-03




1.6 Disposition

Kapitel 1 Inledning

Kapitlet inleds med en genomgang av bakgrunden till det valda amnet. Hur sjukfranvaron
och dess kostnader har utvecklats under de senaste aren beskrivs, vilket leder fram till
uppsatsens fragestallningar och syfte.

Kapitel 2 Teoretisk referensram

Kapitlet innehaller teorier som ar vasentliga att ha som utgangspunkt for arbetet. Kapitlet
beskriver vad ohalsa ar samt vilka foljder detta far for foretagen. Teorier om vad som
skapar hélsa beskrivs. Vidare presenteras hur kostnaderna for ohélsan kan analyseras.
Nya regler inom sjukforsékringen med avseende pa att minska den arbetsrelaterade
ohalsan berors ocksa.

Kapitel 3 Vetenskapssyn och metod

| detta kapitel forklaras hur genomférandet av uppsatsen har gatt till vaga. Metodvalen
diskuteras samt sa redovisas hur datainsamlingen har gatt till och hur intervjuerna har
genomforts. | kapitlet diskuteras ocksa uppsatsens relevans, validitet och reliabilitet

Kapitel 4 Empiri och analys

| detta kapitel redovisas de genomforda intervjuerna. Utifran den tidigare genomgangna
teoretiska referensramen analyseras resultatet. Kapitlet inleds med en kort presentation av
de medverkande foretagen, darefter presenteras svaren. Under respektive rubrik kommer
forst empiri delen som presenterar foretagets syn i en viss fraga, och varje avsnitt avslutas
med en analys. Respondenternas titlar har ersatts med foretagets namn, detta for att
underlatta for lasaren.

Kapitel 5 Slutdiskussion
Kapitlet knyter samman problemet med det presenterade resultatet vilket utmynnar i en

slutsats som diskuteras. Forfattarnas egna reflektioner dver uppsatsen och dess resultat tas
ocksa upp. Kapitlet avslutas med forslag pa fortsatta studier inom omradet.



2. Teoretisk referensram

Kapitlet innehaller teorier som ar vasentliga att ha som utgangspunkt for arbetet.
Kapitlet beskriver vad ohélsa ar samt vilka foljder detta far for foretagen. Teorier om
vad som skapar hélsa beskrivs. Vidare presenteras hur kostnaderna for ohalsan kan
analyseras. Nya regler inom sjukforsakringen med avseende pa att minska den
arbetsrelaterade ohalsan berors ocksa.

2.1 Halsobegreppets utveckling

For att forsta inneborden av halsoframjande atgarder, sa ar det av central betydelse att
forsta vad hélsa ar. Detta stycke syftar till att ge kort bakgrund till hur man sett pa hélsa
tidigare och hur den véxt fram till det bredare begrepp som vi har idag, vilket denna
uppsats utgar ifran.

Synen pa halsa har forandrats under arhundradena. | bérjan av 1800-talet talar man om
den sanitara perioden. | fokus stod upptéackten av att sjukdomar spred sig epidemiskt och
att sanitdra atgarder kunde hindra spridningen. Upptackten av bakterien gjorde att man
effektivt kunde begransade spridningen av infektionssjukdomar. De snabba framstegen
inom naturvetenskapen, tekniken och industrin pa 1800-talet och borjan av 1900-talet gav
mojlighet till en medicinsk hogteknologi. Synen pa halsa gick da over fran det sanitara
synséttet till att bli en modern och industriell halsovetenskap. En stark tillit gavs till
tekniken och naturvetenskapens formaga att losa alla halsoproblem. Darwins teorier
andrade synen pa manniskan. Religionen fick en mindre betydelse och i vastvarlden
vaxte ett sekulariserat samhélle fram med pluralistiska vérderingar. De moderna
vetenskaperna overtog till viss del religionens roll. Efter andra vérldskrigets slut borjade
man se pa halsa i ett bredare perspektiv. WHO bildades 1946 och definierade halsa enligt
foljande "Halsa ar ett tillstand av fullstandigt valbefinnande i fysiskt, psykiskt och socialt
hanseende och inte enbart avsaknad av sjukdom”. Den bredare synen pa halsa gav ett
uppsving for sociala och psykologiska faktorers inverkan pa halsan.'* Teorier s& som
KASAM och senare ocksa Human Resource Management kan sagas vara produkter av
den forandrade synen pa halsa.

2.2 Vad ar det som skapar héalsa?

Som vi tidigare namnt i inledningen av uppsatsen sa ar det enskilt storsta halsoproblemet
i arbetslivet den psykiska ohdlsan. | stycket ovan beskrev vi att de sociala och
psykologiska faktorernas inverkan pa halsa givits allt storre utrymme. Detta stycke
presenterar tankar rorande vad det & som skapar halsa med utgangspunkt fran det psyko-
sociala planet.

 Forskningsradsnamden 1998:9. ss. 15-17.



2.2.1 KASAM

Begreppet KASAM skapades av den medicinske sociologen Aaron Antonovsky. | sin bok
"Halsans mysterium”*® tar han upp sammanhanget mellan psykosociala faktorer och
hélsa. Hans teorier forsokte svara pa vad som skapar hélsa, alltsa vad som ar ursprunget
till halsa. Han fokuserade pa varfor vi ar friska (salutogenes) istéllet for vad det ar som
gor oss sjuka (patogenes). Antonovsky menade att sjukdomar och stress av olika slag ar
naturliga tillstand och kommer standigt att vara narvarande. Det intressanta ar darfor inte
att ta reda pa varfor vi blir sjuka utan varfor vi klarar av att vara friska.

Antonovsky koncentrerar sig pa tva begrepp, allmanna motstandsresurser (AMR) och
kdansla for sammanhang (KASAM). AMR bestar av biologiska, materiella och
psykosociala faktorer som underlattar for ménniskan att se sin tillvaro som konsistent,
strukturerad och begriplig. Dessa kan exempelvis vara pengar, kunskap, erfarenhet,
intelligens, socialt stod, kultur, tradition, ideologi eller livsaskadning. Dessa tillgangar
underlattar for manniskan att klara sig. Gemensamt for dessa AMR &r att de leder till
livserfarenhet som ger manniskan en kénsla av sammanhang (KASAM) och dérmed
formagan att i alla sammanhang ha kénslan av att det hér kan jag klara oberoende av vad
som &n hander.*®

KASAM bestar av tre huvudkomponenter som ar centrala i Antonovskys resonemang:

o Kognitiva komponenten (begriplighet)
¢ Kontroll och beteendekomponenten (hanterbarhet)
¢ Motiverande komponenten (meningsfullhet).

Detta kan sammanfattas som att manniskan maste forsta sin tillvaro och att ocksa bli
forstadd, samt uppleva att man kan bemastra sin situation och det viktigaste av allt att
man ser en mening i sin existens vilket ger motivation till att fortsatta. Alltsa en manniska
vars tillvaro ter sig begriplig, som tycker sig kunna hantera de problem eller svarigheter
som kommer i hennes védg, och som ocksa finner en mening i att gora detta kommer
séledes tack vare detta dven att i hégre grad forbli frisk.'’

Om man ser pa Antonovskys tankar ur en folkhalsoframjande vinkel sa menar Dr. Bengt
Lindstrom pa Nordiska hélsovardshogskolan, att det viktigaste &r att i forsta hand rikta
vara insatser mot sociala arenor istallet for mot individer. Makten for folkhalsoarbete bor
skjutas fran professionella till malgruppen, ett sa kallat “empowerment”. Dar malet ar att
skapa manniskor med bade en stark identitet och en kénsla for solidaritet. Det subjektivt
upplevda valbefinnandet bor fa storre utrymme, det som ocksa kallas for livskvalité.'®

> Antonovsky (1991)
18 Forskningsradsnamden 1998:9. ss. 15-18.
17 H
Ibid.
8 Ibid., s. 19.



2.2.2 Human Resource Management

En utveckling av den bredare synen pa hélsa anpassad for ett mer foretagsmassigt synsatt
ar Human Resource Management (HRM). Dess centrala tanke &r att personalen &r
foretagens viktigaste resurs. Tankarna att se de anstéllda som en viktig resurs har dock
funnits tidigare. | borjan av 1900-talet fanns det personalvetare pa fabrikerna, ett exempel
pa dessa var en sa kallad fabrikssyster. Deras uppgifter pa fabriken var att utéva tillsyn
over det hygieniska och att framja personalens bildningsverksamhet, alltsa sysslor av
social och humanitar karaktar. Bostader, skolor och sjukvard till de anstallda var andra
stt att varna om sin personal.’® Personalvetarnas roll utvecklades under tiden och pa
1950/60-talet andrade man namnet fran socialt arbete till personaladministration och man
ville pa s4 vis jamstalla dess omrade med ekonomiadministration.”® Under 1980-talet fick
personalarbetet ett starkare ledningsperspektiv och det ar da som begreppet HRM borjar
vinna mark. %

HRM var en produkt utav de nya tankar som véxte fram i Human relationsrorelsen och i
det sociotekniska synsattet samt idéer fran de japanska foretagens ledningsfilosofier.
Industrisamhéllets 6vergang till ett mer service- och tjansteinriktat samhalle anses ocksa
ha haft betydelse for utvecklingen av HRM.# 2

Human relationsrérelsen och det sociotekniska synsattet var en motreaktion pa de under
storre delen av 1900-talet, radande tayloristiska synsattet. Taylors teorier utgick fran tva
grundl&ggande idéer: det finns ett basta satt att utfora ett arbete och det ar viktigt med réatt
man pa ratt plats.** Arbetarnas inflytande 6ver sin arbetssituation var minimal och dess
lydnad skulle uppnés via beldningssystem s& som ackordlén.?

Human relationsrorelsen tankar kan sammanfattas med att; arbetarens arbetstakt inte
beror pa hans kvalifikationer utan pa hans stallning i gruppen. Arbetslusten och trivseln
beror framfor allt pa kamraternas och formannens uppskattning och inte sa mycket pa
betalning och att uppdelning av arbetet inte ar den effektivaste formen av arbetsledning.?

Det sociotekniska synsattet var fokuserat pa att fa ett helhetsperspektiv pa arbetarnas
psykologiska behov. Att optimera produktionen genom att fa den tekniska organisationen
att samverka med den sociala organisationen var ett av huvudmalen.’

P& 70-talet gjorde den japanska industrin entré pa varldsmarknaden.?® Japans férmaga att
skapa den hogsta tillvaxttakten, lagsta arbetslosheten, friskaste befolkningen och

19 Granberg (2003), s. 14.

20 Spderstrom —Lindstrom (1994), s. 11.
2! Granberg (2003), s. 15.

22 Goss (1994), ss. 1-5.

2 Syrén (1998), s. 25.

2 sandkull — Johansson (2000), s. 28.
% |bid., s. 33.

% Granberg (2003), s. 533.

27 Sandkull — Johansson (2000), s. 73.
%8 Soderstrom —Lindstrom (1994), s. 24.
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dessutom de bast avlonade arbetarna gjorde att intresset for de japanska
ledningsfilosofierna blev stort.?> Man noterade att i Japan s& sdg man organisationer som
ett kollektiv i vilket arbetarna kande en tillhérighet. Man anstélldes ofta pa livstid och
organisationen betraktades som en del av familjen. Det dmsesidiga beroendet mellan
arbetare och mellan arbetare och foretag samt de gemensamma intressena var viktiga
faktorer i de japanska foretagen.*

HRM utvecklades i tva olika riktningar, en utvecklades pa universitetet i Michigan och en
pa Harvard Business School.®! Vissa menar att HRM har fyra ursprung och namner d
ocksa Warwickskolan och Schulersskolan. Men dessa ar inte alls lika mycket omnamnda
i litteraturen.®” Michigan varianten &r mer affars och prestationsinriktad medan Harvard
modellen fokuserar mer pa personalperspektivet och vikten av att f personalen att
identifiera sig med féretaget och f& dem initiativrika och resursstarka.®®* Malet de tva
olika grenarna stravar efter ar lika men de foresprakar olika satt att na dit.

INTRESSENTINTRESSEN
Aktiedgare

Grupper av anstéllda i
Regering !

HRM-POLICY HR-RESULTAT LANGSIKTIGIA

Medbesta e Engagemang KONSEKVENSER
Personalrdrlighet Kompetens Incividens valbefinnande
Beloningssystem S I Organisatorisk effektivitet
SITUATIONSFAKTORER Artetsorganisation Kostnadseffektivitet Sahelleligt vlbefinnande
Arbetskraftens sammanséttning

Samhéllet
Fackforeningar

Affarsstrategi och villkor
Ledningsfilosofi
Arbetsmarknad
Fackforeningar
Teknologi

Lagar och sociala varderingar

Figur 2.1 HRM enligt Harvard Business School *

2 Morgan (1999), s. 135.
% Ibid., s. 138.

%1 Syrén (1998), s. 60.

%2 Granberg (2003), s. 26.
%3 Syrén (1998), s. 133.
% Granberg (2003), s. 27.
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Den mest dominerande modellen i Sverige ar Harvardmodellen och inom den sa finns det
tva centrala huvudomréden.®

e Kravet pa att foretagen ar effektiva, konkurrenskraftiga och flexibla.
e Foretagen skall se sina anstéllda som sin viktigaste resurs.

Foretagen skall stimulera sin personal att bli kreativ och motiverad, detta for att kunna
moéta omvérldens snabba forandringar. Skapandet av goda relationer och ett stort
fortroende mellan ledningen och medarbetarna ska vara ett utav ledningens viktigaste
mal. Att balansera olika intressenters krav och behov samt olika situationsfaktorer mot
varandra &r en annan viktig uppgift for ledningen. De olika intressentgrupperna som
namns dar aktiedgare, foretagsledning, grupper av anstallda, regering, samhéllet och
fackforeningar. Genom att tillgodose de olika intressenternas intressen sa uppnar man en
hog delaktighet och engagemang. Av situationsfaktorerna anses arbetskraftens
sammanséttning vara den viktigaste. Om de anstélldas potential inte dverensstimmer med
ledningens antaganden kan det leda till konflikter. Andra viktiga situationsfaktorer &r;
Afférsstrategin och ledningens filosofi. Det &r viktigt att dessa ©verensstimmer med
HRM-policyn, sa att inte ledningen gar emot HRM-policyn for att t.ex. uppna kortsiktiga
vinster. Arbetsmarknad, fackféreningar och teknologi dr tre situationsfaktorer som har en
inverkan pa rekryteringen. Lagar och sociala varderingar ar andra faktorer som bor
beaktas speciellt med tanke pa den 6kade globaliseringen. Avvagningen mellan de olika
delarnas krav leder fram till inriktningen av olika ledningspolicys sa som;

Medarbetarinflytande
Personalrorlighet
Beloningssystem
Arbetsorganisationen

Medarbetarinflytande ar viktigt for att fd de anstdllda engagerade. Hur mycket
medbestdmmande som de anstéllda far beror pa ledningens satt att organisera arbetet.
Faktorer som involveras ar de anstilldas mojligheter att paverka affarsmal, 16n,
arbetsbetingelser och karriarsutveckling.

Personalrorligheten innefattar hur man behandlar de anstillda samt langsiktigt forser
foretaget med lamplig kompetens. Detta delas upp i tre olika omraden; Inflode (inflow),
Internt flode (internal flow) och Utflode (outflow). Inflodet innefattar rekrytering,
placering och socialisation. Det interna flodet innefattar utvardering av prestation och
potential, omplacering, befordran och degradering, utbildning och traning. Utflodet
innefattar uppsagning, utplacering och pensionering.

For att fa fungerande beloningssystem sa behdver man ha ratt balans mellan de abstrakta
beldningarna sa som t ex. visad uppskattning, okat inflytande, personlig utveckling mm,
och de mer konkreta beléningarna i form av hojd I6n, bonus, personal férmaner mm. Man
bor anpassa beloning sa att den tillgodoser allas behov pa alla nivaer, detta utifran vad de

% |bid,. s. 29.
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anstéllda uppskattar. Bel6ningssystemens uppgift ar att markera for de anstallda vilken
typ av organisation som foretaget efterstrévar.

Arbetsorganisationens utformning har stor betydelse for vilken grad av samhdérighet som
de anstéllda kanner med foretagets mal samt hur deras behov av utveckling och kvalité
tillgodoses.* %

En val genomarbetad HRM-policy skall leda fram till h6gt engagemang, hog kompetens,
stor samverkan och kostnadseffektivitet. Den paverkar langsiktigt de anstélldas
valbefinnande, organisationens effektivitet och det samhalleliga valbefinnandet. Detta ger
foretaget goda forutsattningar for sin langsiktiga 6verlevnad.®® %

2.3 Kostnader for ohalsa

Tidigare i kapitlet har teorier om vad hélsa &r och vad som ar halsofrémjande tagits upp. |
foljande stycke beskrivs konsekvenserna av att inte fraimja personalhalsan, samt pa vilka
olika plan som foretaget drabbas och vad de ekonomiska kostnaderna blir.

Ohalsa i ett foretag kostar. Detta drabbar inte bara foretaget utan &ven samhallet och
individen. | Sverige kostade ohélsan de forsta aren pa 2000-talet mer an 10 % av
bruttonationalprodukten. For samhéllet i form av sjukbidrag, sjukpension mm, och i
foretagen i form av kostnader for sjuklon och produktionsstérningar i samband med
sjukfranvaro mm.** Malmquist beskriver i figur 2.2 hur produktionsstérningar i en
organisation p.g.a. en anstallds ohalsa, ger upphov till kostnader for saval foretagets som
samhallet.** Vi koncentrerar oss dock framst pa foretagsnivan.

% Hollinshead — Leat (1996), ss. 17-20.
%7 Syrén (1998), ss. 77-106.

% Granberg (2003), s. 27.

% Syrén (1998), s. 84.

0 Andersson m. fl. (2004), s. 7.

1 Malmaquist (2001), s. 10.
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Produfktion i den enskilda
A

organisationen

rodultionsniva, 100 %"

{ Tid

A Sambhdllsekonomisk kostmad

Figur 2.2 Produktionsstorningar i en organisation och samhéllsekonomiska kostnader, som fororsakas av
en anstallds ohalsa.*?

Perioden a-b, i det dversta diagrammet i figur 2.2, visar den anstélldes sjuknarvaro med
nedsatt produktivitet. Detta gar sa smaningom &ver till sjukfranvaron (b-c) vilket innebar
produktionsbortfall, produktionsstérningar samt sjuklon till den sjukskrivne. Perioden c-d
visar den tiden som krévs for att lara upp en ny vikarie vilket innebar
upplarningskostnader och 16n till denne. Vid ldge d har vikarien blivit helt upplard och
kan utfora arbetet pa samma sétt som den ordinarie anstéllde. | det nedre diagrammet
syns att dven samhallet drabbas da sjuknarvaron innebar en produktivitetsminskning
vilket indirekt leder till mindre skatt till staten da foretagets intakter minskas.
Sjukfranvaron belastar samhallet i form av sjukpenning som utbetalas efter 14 dagars
sjukfranvaro samt att sysselsattningen i samhallet minskar.

Detta innebér att kostnaderna vid uppkommen ohélsa &r storst i borjan av processen for
foretaget, medan de sedan kraftigt sjunker fran och med den dag den nye erséttaren blivit
fullt inskolad. Man kan darmed dra slutsatsen att foretaget tjanar pa att vidta atgarder i
forebyggande syfte och att snabbt rehabilitera redan sjukskrivna arbetstagare tillbaka till
arbetet sa att deras kompetens inte hinner forfalla.

Resonemanget stods av forfattarna Grojer och Johansson som menar att de frdmsta
kostnaderna inom personalekonomi galler for just rekrytering, sjukfranvaro och
kompetensutveckling.*®

“2 1bid.
3 Grojer - Johansson (1996), s. 24.
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Vad som ingar i rekryteringskostnaden ar for det forsta avvecklingskostnader som
omfattar ersdttningar till den avvecklade, tid att skdta avvecklingen och
produktionsbortfall. For det andra finns sok- och urvalskostnader vilket é&r
annonskostnader och andra sokvagar, tid for arbetskrav och behovsanalys samt tid for
urval och anstdllning. Den sista kategorin inom rekryteringskostnader &r
upplarningskostnader som bestar av kurskostnader, den nyes tid for introduktion och
inskolning, handlaggning av den nye och administrativ tid for upplarning.**

Kostnader som uppstar vid sjukfranvaro bor delas upp pa kortvarig respektive langvarig
sjukfranvaro. Gransen dras har vid 14 dagar eftersom fran och med den 1/1 -2005
kommer forsékringskassan att ta Over utbetalningen av sjuklénen och béar 85 % av den
frdn och med den 15: e dagen istallet fér som tidigare efter 21 dagar.”> Som tidigare
namnts sa ar kostnaden som hogst for foretaget vid korttidsfranvaro. Enligt Liukkonen sa
ar det dven det har stadiet som orsakar mest produktionsstdrningar.* Vidare menar
Liukkonen att ryckig produktion och leveransforseningar som orsakas av
korttidsfranvaron och dess oplanerbarhet ger ett daligt anseende fran bade kunder och
personal.

Grojer och Johansson menar att vid berékning av kostnaderna for sjukfranvaro kan man
utga frén tva grundmodeller.*” Den ena &r att se vad foretaget betalar for den franvarande
personen i 16n, arbetsgivaravgifter och gemensamma kostnader (kringkostnader och
overhead kostnader sasom lokaler, utrustning mm). De direkta kostnader som
uppkommer vid sjukfranvaro &ar (som tidigare namnt) framst sjuklon och
arbetsgivaravgifter. Trots att det inte utbetalas nagon l6n pa karensdagen s ar den
semesterlonegrundande, vilket innebar att sociala avgifter uppkommer iallafall. Fran dag
15 betalar foretaget 15 % av I6nen, men semestererséttningen baseras fortfarande pa 100
% av den sjukskrivnes ordinarie 16n. Arbetsgivaravgiften pa 32,7 % bygger pa I6nen och
semesterersattningen och nar dessa kostnader okar, sa 6kar aven arbetsgivaravgiften. OH-
kostnaderna beraknas till 20 % av lénekostnaden.*® De direkta kostnaderna som
uppkommer i samband med sjukfranvaro kan sammanfattas i tabell 2.1:

“Ibid., s. 25.

“® http:// www.rfv.se/press/pm/2004/pm_04_44.htm, 2004-12-27.
“® Liukkonen (1989), s. 15.

" Grojer — Johansson (1996), s. 28.

“8 http://www.fk.se/arbetsgivare/vad_kostar, 2004-12-22.
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dag 1 dag 2-14 |dag 15-
sjuklén 0% 80% 15%
semestererséttning, 12% 100% 100% 100%
arbetsgivaravgifter, 32,7% 100% 100% 100%
overhead kostnader, ca 20 % 100% 100% 100%

Tabell 2.1 Procent av direkta kostnaderna som uppstar vid sjukfranvaro jamfort vid icke sjukfranvaro.
51

49 50

Det andra sattet att berakna sjukfranvarokostnader ar att se de konsekvenser som uppstar
p.g.a. sjukfrénvaron.®® Dessa kostnader yttrar sig pa olika sétt och omfattningen &r olika
fran foretag till foretag beroende pa de forutsattningar som rader i féretagen. Men man
kan generellt stalla upp dessa kostnader pa foljande satt;>® **

o Kostnader for bortfall av produktion

0]

O O0OO0Oo

@]

Omfordelning av arbete till foljd av sjukfranvaro (ersattarna ar inte lika
effektiva som de ordinarie)

Overtid av 6vrig personal (maste jobba évertid for att tédcka bortfallet)
Overanstillning (maste ha fler anstéllda for att tacka ev. underbemanning)
Overutnyttjade av befintlig personal (6veranvéander/anstranger personalen)
Vikariat ~ (rekryteringskost,  introduktionskost,  handledningskost,
storningskost mm)

Kopta tjanster (bemanningsforetag, rekryteringsbyra, koper in tjanster som
man ej sjalv kan utfora)

e Administrativa kostnader

0}

Loneadministrativa, personaladministrativa atgarder pga. sjukfranvaro

e Storningskostnader

0]

Resterande personals prestation blir samre da de forhindras att gora sitt
normala arbete ndr nagon 4ar borta. Konsekvenserna kan vara
kvalitetsforsamringar, forseningar, lagre produktivitet och mm.

e Aterinskolningskostnader

0]

Nar den sjukskrivne kommer tillbaka maste man lara upp honom igen da
han har missat de kompetensutvecklande kunskaper som de andra har fatt
under dennes sjukskrivningstid. Den manuella och intellektuella
skickligheten kan ha minskat under sjukskrivningsperioden.

* http:// www.rfv.se/press/pm/2004/pm_04_44.htm, 2004-12-27.

%0 Intervju den 20/12 2004, en handlaggare vid Férsakringskassan, Géteborg.
> http://www.fk.se/arbetsgivare/vad_kostar, 2004-12-22.

52 Grojer - Johansson (1996), s. 28.

> 1bid.

> Aronsson - Malmgqvist (2002), ss. 107-123.
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o Aterstiende produktivitetsminskning
o Den sjukskrivne kan ha fatt en funktionsnedséattning och kan inte vara lika
produktiv som tidigare.

Effekten av ohélsan kan sdgas vara hogre produktionskostnader. Detta innebéar sa
smaningom att foretaget forlorar konkurrenskraft med tanke pa de hogre kostnaderna,
vilket darmed leder till att foretaget maste silja sina produkter med samre marginaler
eller till ett mindre konkurrens kraftigt pris.

Grojer och Johansson® samt Liukkonen®® menar ocks att personalen borde synliggoras i
arsredovisningen da det ar deras prestation som genererar intakter i slutandan. De menar
att sa lange som  foretagets  redovisning inte  maste  innehdlla
personalredovisning/halsobokslut, kommer heller inte personaldtgarder att automatiskt
prioriteras. Detta har dock foretagen till viss del borjat med sedan 1 juli, 2003 da en ny
lag tradde i kraft om att alla foretag och forvaltningar skall Iamna uppgifter om anstélldas
sjukfranvaro i rsredovisningen.”’

2.4 Personalekonomi

Detta stycke ar en breddning av stycket ovan dar det i forsta hand handlade om
kostnaderna som sjukskrivningar forde med sig. Har diskuteras personalekonomiska
kalkylers fordelar samt vilka svarigheter det finns med att anvanda dem.

En studie som genomfordes i USA kom fram till att halften av ett foretags vinst (efter
skatt) gick &t till medicinkostnader for sina anstéllda.>® Detta &r ett exempel pé varfor allt
fler foretag borjar gora ekonomiska utvarderingar av hélsoframjande program. Med
anledning av detta har det blivit allt populdrare att tala om personalekonomi och
personalekonomiska kalkyler. Personalekonomi utvecklades i gransomradet mellan
ekonomi och beteendevetenskap. Impulserna kom fran  nationalekonomin,
foretagsekonomin, sociologin och arbetspsykologin.>® Enligt ett personalekonomiskt
perspektiv delar man en organisations resurser i tva delar — realkapital (maskiner,
byggnader osv.) och humankapital som bestar av personella resurser i organisationen. Till
skillnad fran foretagsekonomin koncentrerar sig personalekonomin pa humankapitalet
istallet for realkapitalet.”® Definitionen p& personalekonomin & “Hush&llning med
begransade ménskliga resurser”.

Det &r bekant att ohalsa kostar, men fragan ar hur mycket det verkligen kostar och om det
Ionar sig att forebygga ohélsan? Det finns mangder med studier som forsoker sétta en
“prislapp” pa ohalsan och dessa har lett fram till att olika personalekonomiska kalkyler

% Grdjer - Johansson (1996), s. 40.
% Liukkonen (2002), s. 8.

*" SFS 1995:1554

% pelletier (1993)

% Johanson — Skoog (2001), s. 14.
% Johanson — Johrén (2001), s. 6.
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har skapats for att se om det lénar sig att varda sin personal. Forutsattningarna for dessa
kalkyler ar dock enligt Enstam m.fl. att det masta finnas ett samband mellan personal och
ekonomi.®* Ett exempel p& detta & att kunna klarlagga hur t ex effekten av en
internutbildning kommer att markas i verksamheten t ex genom effektivare produktion.
Tanken med dessa personalekonomiska kalkyler &r att stalla upp nyttan mot kostnaderna
for att se om det ar I6nsamt att vidta en viss atgard. Dessa kalkyler fungerar dven som en
efterkalkyl, dvs. for utvardering av en genomford atgard.®? Personalekonomiska kalkyler
skapar saledes en forstaelse for samspelet mellan reella handlingar och ekonomiska
effekter, vilket kan underlatta vid beslutssituationer.®®

Men trots all forskning och studier samt den 6kade populariteten for personalekonomiska
kalkyler sedan 70- talet, ar det fortfarande en stor del av foretagen som inte anvander sig
av dessa kalkyler vid beslutsfattande. Anvéndandet av personalekonomiska kalkyler har
varit begrénsat, (eller som forskaren Turner uttryckte det att HRCA (human resource
costing accounting) "has progressed at something less than a snail’s pace in the past two
decades™). En anledning till detta kan vara de svarigheter som finns att tillampa
kalkylerna i de verkliga situationer som rader i olika foretag. Ett vanligt problem &r att
personalekonomiska kalkyler kraver information som kan vara svar att ta fram.
Informationssystemen som anvands kan vara for gamla eller inte gjorda for att ta fram
den information som behovs for framstdlining av kalkyler, t ex. statistik over
sjukskrivningar, kostnader som uppstar p.g.a. sjukskrivning osv. Ett annat problem é&r att
det ar tids och resurskravande att utveckla kalkylerna. Det kan vara svart att se och méata
sambandet mellan en personalekonomisk atgard och en forandring i t ex produktivitet,
eftersom sd manga andra faktorer spelar in. Det kan bli besvarligt att 6vertyga ledningen
om att infora personalekonomiska kalkyler da det ar svart att pavisa att kalkylerna ar
nyttiga och lénsamma for foretaget. Ett foretags attityder och synsatt till personalekonomi
kan vara svara att rubba. Eftersom inférandet av kalkylerna kan innebéra forandrade
rutiner for vissa i foretaget ar det viktigt att hela foretaget forstar tanken och har
kunskaper om personalekonomiska kalkyler for att det ska fungera. Johanson menar att
det ar fyra punkter som ar nédvandiga att uppna for att personalekonomiska kalkyler ska
kunna tillampas och fungera i ett foretag. Dessa punkter ar:%*

e Kunskap om personalekonomiska kalkyler, dess kostnader, vardet och resultatet
skall finnas inom hela foretaget

e En efterfraigan pa kalkylerna fran ledningens sida och olika former av
beléningssystem kopplade till dessa kalkyler

e Malen med personalekonomiska kalkyler skall vara klart definierade

e Oppenhet for forandring i foretaget

®! Enstam m.fl. (1995), 5.25.

%2 Grojer - Johansson (1996), s. 104.
% Ibis., s. 99.

84 Johanson (1999)
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Man menar att de flesta foretag har en ledning som &r positivt installd till
personalekonomiska kalkyler men de har &anda inte lyckats maximera effekten av sina
kalkyler. En anledning kan vara att kunskap om och orsaken till varfér man inforde
kalkylerna inte har genomsyrat hela foretaget. Det finns en risk att foretag infor
personalekonomiska kalkyler utan att egentligen veta vad de vill fa ut av dem. Foretagen
har dem for att de tror att det ar bra utan att veta varfor det ar bra, malsattningen med
kalkylerna ar med andra ord inte klar och tydlig i foretagen.®® Lagen kréver inte heller att
foretagen skall gora dessa kalkyler.®®

Resonemanget kring svarigheten att infora personalekonomiska kalkyler stods dven av
andra forfattare. Andersson m.fl. sager "Det ar for det mesta svart eller nastan omajligt
att bevisa eller mata vilka ekonomiska effekter friskvardssatsningar ger ett foretag”.
Istallet tycker de att man skall inrikta sig pa s.k. kritiska varden nar man for ekonomiska
argumentationer om friskvardsatsningar.®’” Dessa kritiska véarden kan vara berakningar pa
vad man skulle tjana pa att t.ex. minska korttidssjukfranvaron, oka arbetseffektiviteten,
minska utslagningen, 6ka kvalitén eller 6ka kvantiteten. Dessa belopp kan sedan ligga till
grund for vad en friskvérdsatsning kan f& kosta.®®

Aven om det ovan framkommit att det ar svart att géra ekonomiska kalkyler for vad
foretagen tjanar pa personalvard sa finns det en viktig riktlinje for foretagen i deras
halsoframjande satsningar. Namligen att ur ett foretagsperspektiv talar det mesta for att
tidiga, underhallande och forebyggande insatser ar betydlig mer lonsamma &n sena
rehabiliteringsinsatser. De ekonomiska argumenten for férebyggande halsoinsatser ar att i
ett tidigt, underhallande, skede behdvs normalt mindre insatser for att bibehalla en god
hélsa jamfort med de insatser som behovs for att fa tillbaka en person med dalig hélsa.
Yiterligare ett argument for forebyggande friskvard ar att i ett mycket sent skede, nar en
person ar langtidssjukskriven, har foretaget redan tagit de stora kostnaderna for
effektivitetsminskning, Korttidssjukfranvaro och upplarning av erséttare. Vardet for
foretaget av att fa tillbaka en langtidssjukskriven person ar darfor for det mesta betydligt
mindre an vardet av att bibehalla en god hélsa och hog effektivitet for en person som idag
presterar ett fullgott arbete. Dessutom ar mdjligheterna att lyckas med "férebyggande
underhall”, d.v.s. undvika att personer tappar i effektivitet genom samre hélsa, mycket
hégre &n méjligheterna att f4 tillbaka dem som haft dalig halsa och hég franvaro.”

2.5 Nya regler inom sjukforsakringen

| de nya reglerna som antogs den 8 december 2004 sa faststélls att arbetsgivarna skall sta
for en medfinansiering pa 15 % av sjukpenningskostnaden d v s den ersattning som
utbetalas vid lang sjukskrivning. Samtidigt sanks arbetsgivaravgiften med 0,24 % sa att
forandringen ska bli kostnadsneutral. Sjukloneperioden sénks ocksa fran 21 dagar till 14

% |bid.

% SFS 1997:1160

%7 Andersson m. fl. (2004), s. 59.
% |hid., s. 37.

% Ibid., s. 33.
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dagar. Meningen é&r att foretag med hog sjukfranvaro ska fa hogre kostnad och de med
lagre sjukfranvaro ska fa lagre kostnader. Om den anstéallde kan komma tillbaka pa deltid
eller fa rehabilitering sa slipper arbetsgivaren medfinansieringen, detta ar ett satt att
stimulera arbetsgivaren till att aktivt arbeta med att hjalpa den anstéllde med att aterfa sin
hélsa. Det &r forst nar kostnaden for medfinansieringen Overstiger 12 000 kr som
arbetsgivaren borjar betala till staten. Ett hogkostnadsskydd infors ocksa som innebér att
arbetsgivaren varje ar ska fa betala hogst fyra procent av foretagets I6nekostnad exklusive
arbetsgivaravgiften i medfinansiering. En anstalld som lider av sjukdom som kan
medfora storre risk for langre sjukfranvaro kan ansoka om hogriskskydd hos
forsakringskassan, arbetsgivaren slipper da sta for medfinansieringen om denne blir sjuk.
Detta &r till for att férhindra en utslagning av kroniskt sjuka ifrén arbetsmarknaden.” "

"0 Regeringens proposition 2004/05:21
™ http:// www.rfv.se/press/pm/2004/pm_04_44.htm, 2004-12-27

20



3. Vetenskapssyn och metod

| detta kapitel forklaras hur genomférandet av uppsatsen har gatt till vaga. Metodvalen
diskuteras samt sa redovisas hur datainsamlingen har gatt till och hur intervjuerna har
genomforts. | kapitlet diskuteras ocksa uppsatsens relevans, validitet och reliabilitet

3.1 Vetenskapligt forhallningssatt

Forfattarna Patel och Davidson talar om tva vetenskapliga forhallningssatt vilka ar
positivism och hermeneutik.

Enligt Patel och Davidson bygger positivismen pa en "teoretisk superstruktur i form av
heltdackande lagbundenheter”. Detta innebar att det studerade objektet maste vara matbart
och observerbart samt att forskarens politiska, religiésa och kanslomassiga asikter inte pa
nagot satt ska paverka resultatet. Fysiken ar ett amnesomrade som é&r ett bra exempel pa
forebilden av positivismen, dar det inte finns nagon koppling mellan forskarens asikter
och resultatet av forskningen.’

Hermeneutik &r daremot en vetenskaplig riktning dar man “studerar, tolkar och forsoker
forsta grundbetingelserna for den manskliga existensen”, vilket anses vara motsatsen till
positivismen. Ordet hermeneutik betyder enligt forfattarna just tolkningskonst. Patel och
Davidson menar att hermeneutiken ar till skillnad fran positivismen inte intresserad av att
forklara foreteelser utan handlar istdllet om att tolka manniskors handlingar och
livsyttringar.”® Alvesson och Skoldberg beskriver hermeneutiken som “en process dar
forskaren har med sig en forforstaelse, vilket innebar redan omfattande teorier,
referensramar, begrepp och varderingar som anvands under processens gang”.
Hermeneutiken menar helt enkelt att den forforstaelse och tankar som forskaren har
snarare 4r en tilldng &n ett hinder for att tolka och forsta forskningsobjektet. ™

Insamlingen av primdrdata till denna studie har skett genom djupintervjuer och eftersom
studien kommer att baseras pa tolkningar av intervjupersonernas varderingar, asikter och
erfarenheter med hjalp av forfattarnas forforstaelse och referensram sa kan studien ségas
ha ett hermeneutiskt forhallningssitt.

"2 patel — Davidson (1994), s. 23.
" bid., s. 26.
™ Alvesson - Skéldberg (1994), s. 114.
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3.2 Metod

3.2.1 Forskningsansats

Andersen talar om tva typer av forskningsansatser, den deduktiva och den induktiva.

Den deduktiva principen utgar fran att man har en fast forforstaelseram som paverkar hur
man tolkar vissa upplevelser eller ndr man forsoker forutsdga vissa handelser och
forhallanden. Man ar darmed paverkade av denna forforstaelseram och nar man drar en
slutsats sa blir den deduktiv. Den induktiva principen utgar fran att man baérjar fran noll
och att "allt vetande kommer som en serie av upplevelser som kommer i foljd”. Detta
innebdr att man gor en rad enskilda observationer och drar sedan
slutsatser/generaliseringar utifran dessa.”

Man kan kort sammanfatta att den deduktiva principen gar fran teori till strategi” medan
den induktiva principen gér fran “empiri till teori”.” Nar man anvénder sig av bade en
induktiv och en deduktiv ansats talar man om en abduktiv forskningsansats. Studien kan
anses ha en abduktiv forskningsansats. Det finns en viss forforstaelse for amnet som
bildats utefter den litteratursokning som gjorts men samtidigt sa kan resultaten fran
intervjuerna vara oforutsédgbara och kréva nya teoretiska underlag.

3.2.2 Undersdkningsinriktning

Lekvall och Wahlbin klassificerar fyra typer av undersdkningar:’’
e Explorativt — syftar till att ge huvudsakliga kunskaper och forstaelse inom ett visst
problemomrade, da man inte vet sa mycket om &mnet tidigare. Detta kan bli
underlag for vidare forskning

e Beskrivande - Kkartlaggning av fakta och sakforhallande inom ett visst
problemomrade

e Forklarande — att forklara orsakssamband inom ett visst omrade

e Forutsagande — under vissa forutsattningar forsoka forutsdga vad som kommer att
h&nda med hjalp av prognoser

Studien kommer framst att utga fran den beskrivande inriktningen da studien bland annat
kommer att beskriva vilka konsekvenser ohédlsan medfor for féretaget.

> Andersen (1994), ss. 33-34.
76 Jacobsen (2002), s. 34.
" Lekvall - Wahlbin (2001), s. 196.
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3.2.3 Kvantitativ eller kvalitativ metod

Enligt Andersen finns tva typer av studier som man kan gora vid en undersokning,
namligen kvantitativ och kvalitativ. Vilken metod som anvands beror pa vad man har for
avsikt att undersoka.’

Andersen menar att den kvantitativa metoden “utgar fran att det som studeras skall vara
matbart och att resultaten presenteras numeriskt”. Man betraktar helt enkelt
forskningsobjektet som ett foremal och att undersokningen genomfors helt objektivt.
Undersodkningsprocessen &r enligt denna metod en envdgskommunikation som baserar
enbart pd forskarens villkor.”

Foretradarna till den kvalitativa metoden menar ddremot att allting inte ar métbart.
Andersens utgangspunkt for denna metod &r att “det som studeras bestar av en unik
kombination av egenskaper som inte gar att matas”. Till skillnad fran den kvantitativa
metoden ser man pa forskningsobjektet som ett subjekt istallet och ser forskningen som
en kommunikationsrelation,  vilket  inneb&r  att  forskningen & en
tvavagskommunikation.®

D4 uppsatsen har for avsikt att undersoka handlingar och asikter kring halsoframjande
atgarder i arbetet hos de intervjuade foretagen sa anser forfattarna att den kvalitativa
metoden battre kan fanga upp och spegla detta.

3.2.4 Undersdkningsansats

Enligt Lekvall och Wahlbin finns det tre typer av undersokningsansatser. Vilken som &r
lampligast att anvanda sig av beror pa vilket syfte man har i sitt analys- och
tolkningsarbete. Dessa tre undersokningsansatser &r; fallstudien vilken avser att man i det
enskilda fallet gar pa djupet, tvarsnittsansats som innebar att man vid en viss tidpunkt
jamfor olika forhallanden pa bredden, och tidsserieansats, som handlar om att man
studerar en utveckling éver tiden.®*

Patel och Davidson menar att en fallstudie utgar fran ett helhetsperspektiv och att den
forsoker fa en s& heltackande bild som méjligt av studieobjekten.®? Merriam namner aven
att fordelen med en fallstudie &r att "den &r forankrad i verkliga situationer vilket kommer
darfor resultera i en rikhaltig och holistisk redogérelse”.®® Hennes pastaende
dverensstammer med Eriksson och Wiedersheim-Paul, som menar att fallstudiens

framsta sardrag ar dess formaga att kommunicera med verkligheten”.*

8 Andersen (1994), s. 70.

" Ibid.

8 Ipid.

81 ekvall - Wahlbin (2001), s. 209.

8 patel — Davidson (1994), s. 44.

8 Merriam (1994), s. 20.

8 Eriksson - Wiedersheim-Paul (2001), s. 104.

23



Da studien kraver insamling av en stor mangd kvalitativ information om de intervjuades
asikter och instéllningar sa har studien valts att genomféras som fallstudie. Ett fatal
foretag har valts att undersokas och istéallet har djupgaende intervjuer genomforts med
dem. Forfattarna tror att man pa detta satt far en béattre insyn om foretagens attityder och
atgarder kring halsoarbete &n om man hade valt fler foretag och genomfort mindre
djupgaende intervjuer.

3.2.5 Datainsamling

Bade priméar- och sekundardata anvands i studien. De sekundardata som berorts &r
litteratur, tidsskrifter, artiklar, tidigare forskningsrapporter samt statliga utredningar.
Detta har varit nddvandigt for att skapa en uppfattning om &mnet, skapa en referensram
samt for att utforma intervjuguiden. Insamlingen av sekundardata har framst gatt till med
hjalp av bibliotekets databas GUNDA och LIBRIS men &ven Internet sokmotorn
www.google.se. De framsta sOkorden har varit; “ohdlsa”, ”hdlsosatsningar”,
"halsoframjande  atgarder”, “personalekonomi”, “sjukfranvaro”, “kostnader for
ohalsa/sjukfranvaro” och “ekonomiska styrmedel for ohalsa™.

Priméardata har tagits fram genom djupintervjuer med de utvalda féretagen. Det ar &ven
dessa som resultat och slutsatser grundar sig pa. Forfattarna valde att intervjua foretag
som inte &r krisdrabbade eller har stora personalnedskarningar da detta skulle kunna ha
en stor inverkan pa personalens valbefinnande. Eftersom sjukfranvaron tenderar att vara
storst i stora foretag i storstader® och dessa i regel har en valutvecklad HR - avdelning s&
finner forfattarna dem intressanta som studieobjekt.

3.2.6 Intervju

Patel och Davidson menar att nd&r man ska samla in information genom intervju ar det
viktigt att ta hansyn till tva aspekter, standardisering och strukturering. Standardisering
avser hur mycket ansvar som intervjuaren har éver fragorna, hur de formuleras och i
vilken ordning de stalls till intervjupersonen. Med strukturering menas i vilken man
intervjupersonen sjalv kan tolka fragan utifran tidigare personliga erfarenheter eller
personliga &sikter.?®"Syftet med en kvalitativ intervju ar att uppticka och identifiera
egenskaper och beskaffenheten hos ndgot, t ex den intervjuades livsvarld eller
uppfattningar om nagot fenomen.” Detta innebar att man aldrig i forvag kan formulera
svarsalternativ for respondenten eller avgéra vad som &r det sanna svaret pa en fraga.”®’ |
studien har en hog grad av standardisering och en lag grad av strukturering valts dvs. en
intervju med Oppna fragor. Detta for att lattare kunna jamfora resultat men samtidigt ge
den intervjuade ett stort svarsutrymme.

8 |iukkonen (1989), s. 15.
8 patel - Davidson (2003), ss. 71-73.
¥ lbid., s. 78.
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Fordelar med besoksintervjuer &r enligt Eriksson och Wiedersheim-Paul att man kan
stilla komplicerade fragor, intervjusituationen ar kontrollerad, man kan folja upp fragor,
skapa fortroende mellan intervjuare och intervjuad och man kan slutligen se pa
kroppssprak och ansiktsuttryck hos den intervjuade. Nackdelar kan vara att det ar svart att
stilla kansliga fragor eftersom det inte finns ndgon anonymitet. Intervjuareffekt kan
uppsta dvs. bada parter kan komma att paverka varandra och darmed fragorna och
svaren.®® Intervjuerna i studien har varit besoksintervjuer vilket underlattar for
uppfoljning av stallda fragor. Intervjuerna inleddes med neutrala fragor om den
intervjuades bakgrund och fortsatte sedan med forformulerade fragor kring &mnet. Som
avslutning fick den intervjuade framfora egna kommentarer och fragor angaende
intervjun.

Intervjuerna riktade sig till de personalansvariga i foretagen eftersom de arbetar med den
typen av frgor som studien sokte svar pa. Intervjuerna genomfordes utan bandspelare for
att intervjupersonerna skulle kénna att de kunde tala fritt och 6ppet. Istéllet antecknades
svaren, detta gjordes av tva personer for att minska risken att missa ndgon information.
Efter varje intervju sammanstalldes omedelbart intervjusvaren eftersom forfattarna da
fortfarande hade informationen férskt i minnet.

Intervjusvaren presenteras och analyseras under empiri och analysdelen. Istallet for att
presentera varje foretags svar for sig sa redovisas foretagens svar under respektive
rubrik/fraga sa att en béattre dversikt dver svaren lattare kan fas av lasaren.

3.2.7 Trovardighet

Eriksson och Wiedersheim-Paul talar om relevans, validitet och reliabilitet vilka
forfattarna bor ta hansyn till vid uppsatsskrivandet.®®

Relevans innebér att studiens amnesomrade ska vara av meningsfull karaktar, inte bara
for forfattarna utan dven for lasarna. L&saren ska helst kunna ké&nna att studien tillfor
denne ndgot.*® Uppsatsen behandlar amnet ohalsan i féretaget och dess konsekvenser
vilket ar ett aktuellt och omdiskuterat &mne idag. Sa sent som den 8/12- 2004 beslutade
riksdagen om den nya lagen dar arbetsgivarna ska sta for en storre del av kostnaderna for
langtidssjukskrivningen.

Validitet innebdr att det som har undersokts verkligen avspeglar det som man har tankt
undersoka. God validitet ar darfor viktigt att ha vid primérdatainsamling. Metoden for
primardatainsamlingen kan delas in i inre och yttre validitet. Den inre validiteten handlar
om hur val undersdkningen avspeglar det som den dr tankt att visa, medan den yttre
validiteten berdr om det valda matinstrumentet kan ge en bra bild av det som undersoks,
d v s om ratt matinstrument har anvants.® Intervjuerna har déarfér varit riktad mot

% Eriksson - Wiedersheim-Paul (2001), s. 85.
% Ibid,. s. 35.

* Ibid., s. 38.

* Ibid.
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personalansvariga i foretagen for att de troligen har djupast kunskaper inom &mnet och &r
formodligen mest lampade pa att svara pa frdgorna. For att undvika missforstand av
intervjufrdgorna har en utomstaende person som ar valinsatt i &mnet granskat fragorna
och dennes synpunkter och rdd kompletterades till intervjuguiden ( se bilaga 1 ).%

Reliabilitet handlar om undersékningens tillforlitlighet. Eriksson och Wiedersheim-Paul
menar att god reliabilitet uppnds om matmetoden har en "stark formaga att motsta
slumpinflytande”. Ett exempel pa detta & om en undersokning genomfors flera ganger pa
samma person och om svaren blir likadana eller nastan likadana sa har en hog reliabilitet
uppnatts.”

For att oka tillforlitligheten skickades fragorna inte Gver till intervjupersonerna innan
sjdlva intervjun utan de fick hora fragorna forst vid intervjutillfallet. Detta for att
intervjupersonen inte skulle kunna forbereda sina svar utan istallet ge spontana svar vid
intervjutillfallet.

Vidare bér en diskussion om studien &r objektiv eller inte tas upp. Objektivitet betyder
enligt Nationalencyklopedin ”saklighet och opartiskhet”. Att vara objektiv innebar
saledes att man &r helt saklig, utan asikter och man ar helt "nollstalld”. Detta anser
forfattarna vara omajligt, da alla har blivit fargade av sin egen bakgrund, utbildning samt
den forforstaelsen till amnet som man har fatt under arbetets gang. Detta anses vara
naturligt och ar en del av det hermeneutiska forhallningssattet som beskrevs tidigare i
kapitlet.

Det &r viktigt for lasarna att kdanna till att resultaten av studien inte ar nagot allméan giltigt
utan att de galler enbart for de foretag vi intervjuat med de forutsattningar som rader i
foretaget och resultaten kan darfor inte generaliseras.

3.2.8 Kallkritik

Bade primar- och sekundardata kan vara orsaken till felaktig information. Vad som bor
papekas nar det galler litteratur &r att forfattarnas asikter och varderingar kan spela in i
deras skrivande, vilket kan leda till att litteraturen inte &r objektiv. Dessutom bor l&saren
till litteraturen ta hansyn till vem upphovsmannen dr och vem som &r avsedd som
mottagare. Relevansen pa litteraturen kan paverkas om forfattarens malgrupp skiljer sig
frdn lasaren da syftet och karaktaren pa litteraturen kan vara olika.*

Enligt Lekvall och Wahlbin finns det tre orsaker till méatfel vid intervjuer. Dessa &r
intervjueffekter, instrumenteffekter och respondenten. Intervjueffekter innebér att
respondenten blir paverkad av intervjuaren och ger felaktiga svar, t ex p.g.a. intervjuarens
upptradande och beteende. Instrumenteffekter syftar pa intervjufragorna. Om fragorna ar
for luddiga och otydliga kan missforstand uppsta. Respondenten kan vara orsaken till

%2 Intervju den 30/11 2004, en personalman, Géteborg.
% Eriksson - Wiedersheim-Paul (2001), s. 40.
% Holme - Solvang (1997), s. 128.
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felaktig information. Intervjupersonen kan ha bristande kunskap inom amnet eller
medvetet svara fel darfor att personen kan vara orolig for att svaret kan vara socialt
oonskat eller oacceptabelt. Respondentens tillstdnd kan ocksa paverka svaren, t ex om
personen ar trétt eller ointresserad av undersékningen.*®

Trots att intervjuarna har tagit hansyn till riskerna ar det dock svart att i efterhand veta
om dessa matfel har uppkommit under intervjuerna. Det kan darfor vara bra for l&sarna
att k&nna till att dessa risker finns.

% |ekvall — Wahlbin (2001), ss. 308-309.
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4. Empiri och analys

| detta kapitel redovisas de genomférda intervjuerna. Utifran den tidigare genomgangna
teoretiska referensramen analyseras resultatet. Kapitlet inleds med en kort presentation
av de medverkande foretagen, darefter presenteras svaren. Under respektive rubrik
kommer forst empiri delen som presenterar foretagets syn i en viss fraga, och varje
avsnitt avslutas med en analys. Respondenternas titlar har ersatts med foretagets namn,
detta for att underlatta for lasaren.

4.1 Intervjuade foretag

4.1.1 Goteborgs Hamn AB

Goteborgs Hamn AB ar ett kommunalt bolag med ca 1000 anstéllda. Géteborg ar den
storsta hamnen i Norden och hanterar bl.a. oceangdende fartyg. Organisationen &r
uppdelad i Container, Lo-Lo, Bilhamn, Olja och Ro-Ro. Av bolagets anstallda ar 70 %
hamnarbetare, 20 % tjanstemdn och 10 % innehar en chefsbefattning. Pa
personalavdelningen tjanstgor 20 personer.

Sjukfranvaron i bolaget under 2003 lag totalt pa 7,7 % varav den langa sjukfranvaron var
4,9 %. En personalman och en friskvérdare intervjuades.®® Personalmannen &r anstalld
sedan ett ar tillbaka och ansvarar for 250 personer pa Ro-Ro divisionen. Hon ar utbildad
forvaltningssocionom sedan slutet av 70-talet och har tidigare jobbat for Goteborgs Stad i
31 ar, tio ar som chef och 20 ar som personalansvarig. Friskvardaren har jobbat som
konsult sedan 1994 och har arbetat i bolaget i sex ar. Han ar utbildad sjukgymnast och
arbetar framst med halsostrategiska fragor, och som internkonsult i fysisk rehabiliterings
for de anstallda.

4.1.2 Atlet AB

Atlet AB ar ett svenskt trucktillverkarforetag med over 1000 anstédllda och har
verksamhet i 6ver 30 lander. Koncernen ar organiserad i tva divisioner, namligen Atlet
Products och Atlet Markets. Organisationen dr uppdelad i olika stabsfunktioner
innehallande Finans/IT, Personal och Kvalité. Inom divisionen Atlet Markets ingar
Internationella distributionsnédtet samt Marknadsverksamheten. Den andra divisionen
Atlet Products ansvarar for produktionsutveckling samt tillverkningsenheterna i
Molnlycke och Oberhausen i Tyskland.

Den totala sjukfranvaron i foretaget for 2003 lag pa 6,42 % varav 3,3 % var
langtidssjukfranvaro. Majoriteten av Atlets anstédllda ar 6ver 44 ar. Sjukfranvaron har

% Intervju den 6/12 2004, en personalman och friskvardare vid Géteborgs Hamn AB, Goteborg.
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legat stabilt under de senaste aren, men Atlet tror att pa grund av den hdga medelaldern
hos foretagets anstallda kan langtidssjukskrivningarna 6ka de kommande aren.

Intervjupersonerna var en Human Resources funktionschef och en personalman.®’
Funktionschefen gick ut personallinjen 1987 och har arbetat med personalfragor sedan
dess. Han borjade arbeta pa Atlet 1996 och har ett budgetansvar samt sitter med i
ledningsgruppen.  Personalmannen  har  dubbelexamen i informatik  och
organisation/ledarskap. Tidigare har hon jobbat pa ett industriforetag i tre och ett halvt ar.
Pa Atlet har hon arbetat i ett ar och arbetar framst med rehabiliteringsfragor for anstallda
i Sverige.

4.1.3 Pagen AB

Pagen AB ar Sveriges ledande bageriforetag med en marknadsandel pa en tredjedel av
bagerimarknaden. Idag arbetar drygt 1700 medarbetare pa Pagen varav flertalet ar
anstallda vid foretagets bagerier i Malmo och Goéteborg. Pagens forséljningsorganisation
finns utspridda 6ver hela Sverige och har ansvar for alla leveranser till kund. Pagen har
numera Norden som sin hemmamarknad men har &ven en betydande export till ett 30-tal
lander.

Den intervjuade var produktionsverksamhetens personalchef.” Han tog sin PA-examen
1997 och har tidigare arbetat pa Saab och Dagab. Sedan tre ar tillbaka har han arbetat pa
Pagen och ansvarar for ca 1000 anstéllda, varav 330 i Goteborg. Han har inget direkt
arbetsmiljdansvar utan detta har delegerats vidare till arbetsledarna inom respektive
avdelning. En av hans viktiga uppgifter &r att ge support till arbetsledarna inom
arbetsmiljoarbetet sa  som;  formedling av  kunskaper  och  verktyg,
rehabiliteringsprocesser, arbetsrattsliga utbildningar och framtagning av dokumentmallar.
Sjukfranvaron i foretaget har pendlat runt 14,6 %.

4.1.4 Bravida Vast AB

Bravida dar ett av Nordens storsta installations- och serviceforetag med 13 000
medarbetare och de har 400 avdelningar i Norge, Sverige och Danmark. Foretaget
levererar framtidsinriktade losningar inom el, ror, ventilation, IKT, telekom, sékerhet,
automation, service och fastighetsdrift. Bravida Vést AB, dér den intervjuade arbetade,
har 2400 anstéllda och har en sjukfranvaro som ligger mellan 3,4 % - 3,7 %.

Intervjupersonen ar personalchef for Bravida Vast AB.* Innan han borjade arbeta med
personalfrdgor har han varit huvudskyddsombud och regionalt skyddsombud. Som
personalchef &r han ansvarig 6ver samtliga anstéllda i 45 orter. Han har en dvergripande
och sammanhallande funktion for arbetsmiljoarbetet och en Gvervakande och stodjande

" Intervju den 8/12 2004, en personalchef och en personalman vid Atlet AB, MélInlycke.
% Intervju den 10/12 2004, en personalchef vid Pagen AB, Géteborg.
% Intervju den 14/12 2004, en personalchef vid Bravida Vast AB, Goteborg.
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funktion gentemot avdelningscheferna vilka har det direkta arbetsmiljoansvaret for sina
avdelningar.

4.2 Ohalsans paverkan pa foretagen

Ohélsans effekter pa ett foretag kan se olika ut beroende pa vilka forutsattningar som
rader i foretaget och dess bransch. Har féljer en presentation av konsekvenserna som
respektive intervjuade foretag drabbas av.

Goteborgs Hamn AB

Goteborgs Hamns produktion paverkas inte namnvart mycket av sjukfranvaro da
foretaget arbetar med ett bemanningssystem med sa kallade “blixtar”. Detta innebéar att
foretaget har ett antal “extra inhoppande” hamnarbetare som inte ar fast anstallda i
foretaget. De blir kontaktade vid behov och kan rycka in med kort varsel. Dock kan
sakerheten paverkas negativt da blixtarna inte har lika inarbetade rutiner som de ordinarie
hamnarbetarna och aven lastningarna kan ga langsammare. Vad det galler sjukfranvaron
for tjanstemannen kan denna leda till stérningar och mer arbete fér kollegorna. Det kan
ocksa paverka kundrelationerna om en tjansteman ar upprepat sjukskriven da det blir
svarare for en ersattare att leva upp till samma servicenivd som den ordinarie
tjanstemannen. Dessutom okar de administrativa kostnaderna da man behover finna
ersattare till de sjuka och hantera dessa. Goteborgs hamns attraktivitet som arbetsplats
kan dven paverkas negativt av en hog sjukfranvaro.

Atlet AB

Atlet anser att den korta sjukfranvaron har en storre negativ paverkan pa foretaget jamfort
med den langa. Detta eftersom sjuklonekostnaden blir hogre vid korttidsfranvaro och att
sjukfranvaron har en direkt paverkan pa produktionen. Langtidssjukfranvaro paverkar
inte produktionskapaciteten pad samma satt men den kan daremot minska foretagets
attraktivitet som arbetsgivare. Dessutom anser Atlet att sjukfranvarons paverkan i
foretaget ar olika beroende pa om det &r en tjansteman eller produktionsarbetare.
Sjukfranvaro for tjansteman medfor att deras kolleger far ta en storre bérda och utféra
mer arbete. Detta kan i sin tur leda till att de ocksa blir sjuka pa grund av en Okad
arbetsbelastning. Nar den sjuke atergar till jobbet kan denne snabbt ater bli sjukskriven pa
grund av den héga arbetsbérdan som denne maste ta igen efter sin sjukperiod. Det ar latt
hant att en negativ spiral uppstar, att en sjukskrivning leder till flera osv. Det ar daremot
lattare att ersatta produktionsarbetare da det finns fler ersattare med likvardig kompetens.
Vissa produktionsarbetare i foretaget ar svarare att ersatta eftersom de ar mangsidigare an
de andra. Denna grupp av arbetare kan utfora fler arbetsuppgifter och férdelen med detta
ar en Okad flexibilitet i produktionen. Men det medfér &ven en hogre kostnad for
upplarning och darmed hogre kostnader vid sjukskrivning da man behdéver ha fler
ersattare for att tdcka den breda kompetensen som den ordinarie har. Vidare vill Atlet
marknadsfora sig sjalva som en attraktiv arbetsgivare och om sjukfranvaron &r hog
kommer Atlets attraktion som en arbetsgivare att rubbas.
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Pagen AB

Pagen tycker att sjukfranvaron paverkar foretagets ekonomi, dess kompetens och dven
rent manskligt. Man okar bemanningen med extrapersonal och vikarier vid sjukfranvaro
men dessa &r inte lika produktiva eftersom de inte har samma kompetens som de
ordinarie anstallda. Dessutom okar arbetsbordan pa de fast anstallda eftersom de maste
stotta och lara upp vikarierna. For att nd uppsatta produktionsmal kan man da bli tvungen
till 6vertidsarbete. Kassationerna okar ocksa vilket syns speciellt tydligt under sommaren
da antalet sasongsanstillda Okar. Aven produktivitetstalen sjunker nar man har fler
vikarier. Pagen menar att sa lange som brodet levereras ut till kunden i ratt tid och i ratt
mangd sa har sjukfranvaron hos personalen i Pagen ingen negativ paverkan pa
kundrelationen. Enligt Pagen finns det ett samband mellan 6kad sjukfranvaro och ¢kad
personalomséttning. Personalomsattning medfor stora ekonomiska kostnader dels genom
forlorad kompetens och dels genom de hdga kostnaderna for nyanstélining. Vi skall vara
en frisk och attraktiv arbetsplats.” Pagen tycker darfor att det ar viktigt att ha en lag
sjukfranvaro sa att personalomsattningen kan minskas och en friskare arbetsplats kan
uppsta vilket sa smaningom innebar minskade kostnader.

Bravida Vast AB

”Det kostar stora pengar, det ar inte bara inkomstbortfall” sdager Bravida. Vid
sjukfranvaro blir delar av foretagets resurser sasom fordon, utrustning etc. outnyttjade
och detta blir darfor en ekonomisk belastning da tackningsbidraget per montér minskar.
Sjukfranvaro leder ofta till storningar och bortfall i produktion, vilket &r dyrt eftersom det
ofta dr svart att ersitta en anstalld med en person med ratt kompetens. Ersattning av
personal utan ratt kompetens kan leda till att Bravidas relation till kunden blir samre pa
grund av svarigheten att leva upp till den servicegrad och kvalité som kunden &r van vid.
Dessutom okar de administrativa kostnaderna da ersattare ska hanteras etc. Det blir mer
arbete och mer sloseri med tid for de fast anstéllda da vikarierna behover laras upp, det
kan dven leda till mer Overtidsarbete. Eftersom vikarierna inte &r vana vid de nya
arbetsuppgifterna kan det ibland behdvas tva ersattare for att utféra den ordinarie
arbetstagarens arbete. Detta innebér i sin tur utbetalning av tva loner for samma utforda
arbete istallet for bara en 16n. En hog franvaro kan fa foretaget att framsta som ett
ohalsosamt foretag vilket innebér ett daligt anseende for foretaget.

Analys

De direkta kostnaderna som uppkommer genom sjukfranvaro ar gemensamma for
samtliga foretag, de bestar av sjuklon, semesterlon, arbetsgivaravgifter och
kringkostnader. Exempel pa kringkostnader ar de outnyttjade resurserna som Bravida
namner. | regel ar dessa kostnader storst pa foretag med stora anlaggningstillgangar.
Daremot yttrar sig merkostnaden pa grund av sjukfranvaro pa olika satt fran foretag till
foretag beroende pa de forutsattningar som rader i foretagen, sdsom vilken typ av
produktion man har, omfattningen av anlaggningstillgéngar etc. *®

100 Grojer - Johansson (1996), s. 28.
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Aronssons och Malmaquists uppstallning pa merkostnader som uppstar pa grund av
sjukfranvaro’® omfattar samtliga foretagens kostnader, men omfattningen av
konsekvenserna varierar pa de olika foretagen. T ex paverkas inte kundrelationen pa
samma satt for Pagen och Goéteborgs Hamn som det gor for Bravida. Kostnader for
produktionsbortfall férekommer for samtliga foretag i form av 6kad kassation, dvertid,
overanstallning och 6veranvandning av personal. Detta for att det ar svart att ersatta den
ordinarie med en vikarie med motsvarande kompetens. Detta drabbar dock inte
Goteborgs hamn i samma utstrackning da foretaget har ett utvecklat och omfattande
personalpoolssystem med redan inarbetad personal. Produktivitetsstorningar drabbar
samtliga foretag. Lastningarna sker langsammare for Goteborgs Hamn, tappad kompetens
for Atlet, okad kassation for Pagen samt forsamrad kvalité for Bravida. Okade
administrativa kostnader slar mot varje foretag da man maste avsétta tid till att hitta ny
personal.

Effekten pa sjukfranvaron skiljer sig mellan tjansteman och arbetare pa de olika
foretagen. | och med att det ar svarare att ersatta en tjansteman blir arbetsbelastningen
saledes storre for dennes kollegor samt att foretagets kundrelationer paverkas mer.

En gemensam sak for samtliga intervjuade foretag ar att alla ansag att en okad ohalsa i
foretaget leder till att foretagets attraktion som arbetsgivare forsamras, vilket ar nagonting
som alla vill undvika. Foretagen stravar efter att kunna behalla sin befintliga personal,
eller som Pagen uttryckte det att personalomsattning ar en dyr affar pa grund av
foretagens forlorade kompetens samt de hdga kostnaderna for rekrytering. Detta
resonemang stods av Grojer och Johanson.'%?

Man kan &ven se att det ar den korta franvaron som kostar foretagen mest. Det kan man
utldsa i foretagens svar Over de konsekvenser som de blir drabbade utav pga.
sjukskrivning. Dessa dar bl.a. produktionsstorningar, tid att stotta och lara upp en erséttare
etc. vilket ar kostsammast i borjan av sjukfranvaroprocessen. Resonemanget stods av
Malmquist, Liukkonen samt Grojer och Johanson.*® 104 105

191 Aronsson - Malmqvist (2002), ss. 107-123.
192 Grojer - Johansson (1996), s. 24.

193 Malmquist (2001), s. 10.

104 jukkonen (1989), s. 15.

1% Grojer - Johansson (1996), s. 28.
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4.3 Halsoframjande atgarder i foretagen

Har presenteras de atgarder foretagen vidtar for att framja halsan bland sina
medarbetare.

Goteborgs Hamn AB

Goteborgs Hamn jobbar med halsostrategiska aktiviteter och bedriver ett systematiskt
arbetsmiljoarbete. De har satt upp foljande halsomal:

e Allaanstallda skall kunna ga i alderspension som friska.
e Alla anstallda skall ma bra och kéanna arbetsgléadie.
e Alla anstallda skall som lagst ha en genomsnittlig kondition for sin alder.

Forutom ett arligt utvecklingssamtal med de anstéllda gor Goéteborgs Hamn dven ett
halsotest varje ar. Halsotestet omfattar konditionstest, viktkontroll, blodtryckstest etc.
Dessutom skapas en halso- och arbetsprofil vart tredje ar for varje anstalld, vilken ligger
till grund for hur man skall arbeta med personalhalsoframjande atgarder.

For att uppmuntra sina anstallda att aktivera sig och forbattra sin halsa sa har Géteborgs
Hamn olika ”mordtter”. Det senaste projektet & ”Utmaningen 2005”. De anstéllda tavlar
lagvis och samlar podng genom halsosamt beteende t ex genom konditionsforbéttring,
Okad fysisk traning, sluta roka osv. Forsta pris ar en spa-weekend for alla i det vinnande
laget. Det finns &ven mindre priser att vinna varje manad. Hittills har ca 250 personer
anmalt sig.

Friskvardssatsningarna &r inte lasta av nagon budgetram. Personalavdelningen
presenterar sina forslag och om de godkéanns sa far de sina begarda anslag. Hittills har de
alltid fatt den summan de begart.

Atlet AB

"Var personalvardspolicy &r visiondr och inget direkt arbetsverktyg och den &r inget vi
dammar av sa ofta. Den ar framtagen av alla i foretaget och facket och dess syfte ar att
skapa en kultur som ger trygghet och stabilitet. Vart halsomal ar att halvera den langa
sjukfranvaron per ar och minska den korta med 25 % per ar”. Atlet sager sjélva att malen
ar orealistiska men tycker det ar viktigt att satta hoga mal for att tydligt visa vad foretaget
stravar efter. HR-avdelningen bedriver ett systematiskt halsoarbete medan man har
riktade insatser da specifika problem uppstar t ex drogproblem. Atlet genomfor en arlig
medarbetarundersokning i produktionen och en vartannat ar inom service och
forsaljningsavdelningen. Undersokningen innehaller attityder om de anstélldas helhetssyn
pa foretaget och om de har forstatt betydelsen av sina egna arbetsinsatser i det stora
sammanhanget. Man anser att anstallda i Atlet ges utrymme att paverka och utveckla sig i
sin anstallning eftersom foretaget tycker att det &r viktigt med trivsel och lycka pa
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arbetsplatsen. Foretagshalsotjanster kops in av externa foretag som bla. utfor
friskprofilen pa de anstallda.

Atlet star for halva kostnaden for all form av traning, dock till ett begransat belopp per
anstélld. Anledningen till varfor de bara betalar halva kostnaden dr att de vill se en egen
insats fran den anstéllde. De anstallda har aven tillgang till en styrketraningslokal, vilket
dock bara ett fatal utnyttjar. Det finns en idrottsforening, Atlet IF, inom vars ramar alla
typer av sport sasom tennis, badminton, innebandy, fotboll osv. ryms.

Pagen AB

”Vi jobbar mer med forebyggande verksamhet, s.k. personalronder. Foretagsskoterskan
samtalar tillsammans med arbetsledaren en timme i manaden och tittar pa sjukfranvaro
mm for att kunna férebygga innan problem blir for stora. Det ar speciellt viktigt att titta
pa okad korttidsfranvaro eftersom det ar ett tidigt tecken pa att nagot inte stammer. Vi vill
fanga problemet innan det har blivit ett problem. En halsostrategi ar att synliggora hélso-
respektive ohalsostatistiken for de anstéllda.”

| personalronderna ingar individuella aktivitetsplaner vilka innebar att om en anstalld
varit upprepat sjukfranvarande sa traffas ldkare, sjukskoterska och den drabbade i ett
mote for att utarbeta en aktivitetsplan som ska hjélpa den drabbade att ater bli frisk.
Exempel pa aktiviteter kan vara rehabilitering eller traning. Halsoarbetet har ingen
faststalld kostnad eftersom det inte finns ndgon budget for detta. Alla anstéllda far gratis
traningskort p& Aby traningscenter. Det &r ca hélften av de anstallda som har hamtat ut
sina traningskort, men man har inte gjort ndgon uppfoljning om hur ofta de har tranat.
Massage erbjuds en gang i manaden och &r helt kostnadsfritt for den anstallde. Anstallda
kan dven fa andra halsoférmaner sasom fotinlagg i arbetsskorna och terapisamtal etc. om
behov till detta anses finnas.

Bravida Vast AB

”Det har legat mig varmt om hjértat att starta arbetsmiljoprogram.” Bravida vill att
arbetsmiljoarbetet ska komma utifran organisationen och inte enbart ovanifran vilket gor
att arbetsmiljoansvaret ligger direkt ute pa linjecheferna pa avdelningarna. Information
om ergonomi, kost och motionsvanor finns och ar tillgdngliga for samtliga anstéllda.
Olika kampanjer forekommer sasom sluta roka kampanjer, detta for att motivera de
anstéllda till att strdva efter en hélsosammare livsstil. Utbildning inom arbetsmiljo
forekommer inom foretaget. Bravida motiverar de aldre montorerna att ge rad till de
yngre pa hur man kan arbeta pa ett mer ergonomiskt satt sa att man kan forebygga
arbetsskador redan i ett tidigt stadium. Montorerna arbetar ofta ensamma ute pa féltet och
har inte direkt nagon moétesplats dar man kan traffa sina kollegor och kanna den typen av
samhorighet som finns i vanliga arbetsplatser. Bravida samlar déarfor in montdrerna till
olika aktiviteter sasom brannboll, sommarfest, julbord, hockey etc. for att skapa trivsel
och en kansla av tillhdrighet. Foretaget ar kvalitetscertifierat, miljocertifierat och stréavar
efter att bli arbetsmiljocertifierat.
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Analys

Nyttan av att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete patalas av manga forskare, da
man menar att preventiva insatser &r de mest effektiva.’® Detta budskap verkar alla de
undersokta foretagen forstatt och till viss del d&ven anammat. Géteborgs Hamn talar om
halsostrategiska aktiviteter och systematiskt arbetsmiljoarbete, Atlet bedriver
systematiskt halsoarbete i vilket de stidndigt jobbar med att forsoka sanka sin
sjukfranvaro. Pagen jobbar forebyggande med s.k. personalronder. Bravida har en
utarbetad personalvardspolicy och arbetsmiljoprogram i vilka ergonomi, kost, samverkan
och motionsvanor behandlas.

Foretagens syn pa halsa stammer i stort sett val med WHO: s definition, da alla foretagen
i sina héalsoframjande insatser, férutom den fysiska miljon, dven arbetar med atgarder pa
det psykosociala planet. Géteborgs Hamn har som ett av sina halsomal att alla anstéllda
skall ma bra och kanna arbetsgladje. Ett utvéarderingsverktyg som hjalp for att na detta
mal ar s.k. halso- och arbetsprofilerna. Atlet poangterar vikten av trivsel och lycka pa
arbetsplatsen och anvander sig av medarbetarundersokningar som utvardering. Bravida
anordnar t.ex. "montor traffar” for att 6ka samhorigheten och trivseln bland de anstéllda.
Att de anstallda kéanner tillhorighet kan vara en viktig komponent i framgangsrika foretag
vilket synts i de japanska foretagen.'”” Kamratskap och uppskattningens betydelse for
arbetslust och trivsel patalas i Human relationsrorlsen.'®® Att valmaende arbetare &r en
fordel for organisationen ar ett nyckelbegrepp i HRM teorin.*® %

Antonovsky betonar vikten av begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet for att man
skall halla sig frisk.*** Atlets intresse for huruvida deras anstallda forstatt betydelsen av
sina egna arbetsinsatser kan ses som ett forsok att framja de kognitiva och motiverande
komponenterna i  Antonovskys resonemang. De andra foretagen ndmner
utvecklingssamtal, utbildning och att "utveckla sig i sin anstallning” vilket skulle kunna
sdgas vara faktorer som kan framja Antonovskys tankar, om innehallet och uppféljningen
innefattar Antonovkys tre komponenter.

106 Andersson m. fl. (2004), s. 33.

97 Morgan (1999), s. 135.
1% Granberg (2003), s. 533.
19 bid., s. 27.

110 Syrén (1998), s. 84.

111 Antonovsky (1991)
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4.3.1 HRM

Inom Human Resource Management talar man om medarbetarinflytande,
kompetensutveckling, beloningssystem mm for att kunna skapa en halsosam arbetsplats.
Avsnittet kommer att presentera i vilken omfattning foretagen behandlar dessa fragor.

Goteborgs Hamn AB

Angaende hamnarbetarnas mojligheter att paverka affarsmalen sager Goteborgs Hamn:
"De anstallda har inget inflytande dver affarsmalen och de &r inte intresserade heller.” De
vill jobba sjalvstandigt med lastning mm”. Daremot sia har man en omfattande
forslagsverksamheten och forslag som leder till besparingar och effektiviseringar beltnas.
Arbetsuppgifterna tycker de anstéllda ar trakiga men de har mojligheten att sjalva dela
upp arbetsuppgifterna sa som de vill. De kan rotera sinsemellan pa de tio till femton olika
arbetsuppgifter som de arbetar med och det finns goda méjligheter till dvertidsarbete
vilket manga ocksa utfor, vilket gor att de till viss del kan paverka sina loner.
Hamnarbetarna har ett faststallt beting att utfora, de kan darmed gd hem nar de har
uppnatt de uppsatta malen. Det finns ingen given karriargang men det finns mojlighet att
avancera till produktionsledare om man &r ratt person. Kompetensutveckling omfattning
ar begrénsad, efter det att man har lart sig sina arbetsuppgifter. Men nar man ska byta till
en annan tjanst sa far man den kompetensen som man behdéver for att klara av den nya
tjansten. Goteborgs Hamn har ett introduktionsprogram for alla nyanstallda. Programmet
ar pa tre dagar och den forsta dagen far man allman information om foretaget och
verksamheten medan den andra dagen kommer personaldirektoren att halla tal om
organisationen och den sista dagen innebér praktik. Praktiken gar till pa det sattet att man
provjobbar pa sitt motsatta arbetsomrade, dvs. om man ska jobba pa kajen sa praktiserar
man i administrationen och vise versa. Detta for att man ska fa en 6verblick dver hela
organisationens funktioner. Da de flesta som anstélls pa kajen tidigare har jobbat dar som
"blixt” sa kanner de redan hamnarbetarna och darfor ser man inget behov av néagra
insocialiseringsatgarder.

Atlet AB

Atlet anser att det ar viktigt att ge sina anstallda utrymmen att paverka och utveckla sig i
sin anstallning. Affarsmalen bryts ner till olika verksamhetsmal. Arbetarna kan inte
paverka affarsmalen men verksamhetscheferna fungerar som medarbetarnas roster vid
forhandling med hogre chefer angaende affarsmalen. | produktionen jobbar man med
veckotakter, vilket innebér att de kan lagga upp arbetet som de sjalva vill sa lange de
uppnar sitt beting. Arbetsuppgifterna kan arbetarna fordela mellan sig sa att den man
tycker ar bast lampad for en viss uppgift utfor den. De far dven bedoma sjdlva om de
behover arbeta dvertid eller inte. Man kan med andra ord séga att arbetarna har mycket
att saga till om vad det galler upplagget av produktionen. De anstillda kan paverka sin
I6n via sin bonus som utfaller om vissa mal uppnas. T ex har en séljare 60 % av sin lon i
form av bonus. Detta ger honom stort utrymme att paverka sin egen 16n. Daremot far
chefer pa avdelningar ingen bonus nér de nar sina mal, men detta kan komma att andras.
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Karridarmojligheter finns i forsta hand via internrekryteringar till lediga tjanster.
Foretagets kompetensutveckling har ingen storre omfattning men man har en s.k.
kompetensmatris. Under utvecklingssamtalen ser man pa vilka kunskapsomraden och pa
vilken niva inom dessa som arbetslaget har kompetens pa. Man forsoker utbilda
arbetslaget sa att ingen av kompetenserna saknas i laget, utan alla arbetslag ska ha
motsvarande kompetenser. Utvecklingssamtalen &r indirekt lénegrundande da man ser
vad den anstéllde kan och dessa halls minst en gang per ar.

Vid nyanstéllning sa har man uppsamlingsdagar med centraliserad foretags presentation.
"Respektive chef har checklistor pa vad som skall gas igenom med respektive nyanstalld.
Informationen &r till for att sélja in foretagets policy, ex Oppna dorrars politik.”
Introduktionen &ar pa en vecka for produktionsarbetare medan en dag avsatts for
tjansteman. De nyanstallda bjuds in till manga moten for att de ska kanna sig delaktiga i
foretaget. Personaltidning finns dven for alla anstallda for att de ska fa mojlighet att veta
vad som hander i foretaget.

Pagen AB

Angaende medarbetarinflytande sager Pagens: Vi kunde ha varit battre. Det ar till viss
del en ledarfraga eftersom medarbetarinflytande delvis hammar chefernas ledarskap. Det
handlar om personlig mognad om ledarna kan slappa ifran sig en del ansvar.”

Pagen har inte brutit ner affarsmal till olika produktionsmal men man haller pa att infora
en grupporganisation dar varje grupp har en uppdragsbeskrivning pa daglig-, vecko- och
manadsbasis. Malen skall bidra till att starka karnverksamheten. Ledarna féljer sedan upp
hur lagen har l6st sina uppgifter och en bonus kopplas till malens uppfyllande. Olika
hygienmal och kassationsgrad ar exempel pa viktiga mal och systemet inférs varen 2005.
Pagen haller pa att utveckla en ny lIénemodell som ser ut som en trappa dar lonen ska
paverkas av mangkunnighet och kompetens i form av hur man utfér arbetet.
Utgangspunkten ar en revisionsmatris dar bade facklig och arbetsgivarrepresentant
bedomer den anstélldes kompetensniva.

Arbetsuppgifterna ar svara for personalen att paverka pga. att produktionen ar en konstant
process. Karriarmojligheter finns i den man att man kan avancera fran bagare till
driftsledare och sedan vidare till produktionschef om man har rétt personlighet, exempel
finns pd detta men hor till ovanligheterna. Utbildningschefen haller i en
kompetensutvecklingsplan. Inom produktionen far vissa nyckelpersoner utbildning inom
bageri och packning. Tjanstemannen far sin kompetensutveckling fran externa kallor
inom bl.a. affarsverksamhet. Tjanstemén har ett mer omfattande introduktionsprogram
vid nyanstallning &n produktionsarbetarna. Mycket av introduktionsprogrammet for
tjanstemdannen handlar om att bygga ett eget internt natverk. | produktionen behdver man
tva veckor pa sig for att lara sig vad arbetet handlar om. Under tiden far den nyanstéllde
utbildningen inom bakning, hygien samt information om kladpolicyn. En nyanstalld gar
bredvid en anstélld i tva till sex veckor for att lara sig hur allting gar till. Efter tre
manader halls ett medarbetarsamtal dar man har en utvardering med den anstallde. Nagot
beloningssystem finns inte &nnu pa Pagen men de anstallda har en bra grundlon.
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Bravida Vast AB

Vi ser positivt pa medarbetarinflytande, det &r ett maste, det ar forutsattningen till allt
och annars far du ingen delaktighet. Varje avdelning har en egen produktionsplan och
utbildningsplan, detta ar en del av var kvalitetscertifiering. Vi har en uppbyggd
medbestammandeorganisation med lokala utvecklingsavtal pa varje ort.” De anstéllda pa
Bravida kan genom denna organisation vara med och paverka besluten pa alla nivaer.

De anstéllda kan paverka sina I6ner och arbetsuppgifter till en viss grans, t ex genom
foretagets ackordsystem. En anstélld kan 6ka sin 16n genom att lara sig mera och dérmed
bli mer mangsidig. Angaende karriarmojligheter inom foretaget séager Bravida, Vi har en
intern befordringsgang, var koncernchef forordar intern rekrytering. T ex har 90 % av
projektledarna varit montérer.”

Bravida satsar en hel del pa kompetensutveckling. Ibland &r utbildning tvingande for att
den anstallde ska kunna arbeta pa sin position t ex elsdkerhet fér en montor, men en stor
del kommer pa foretagets egna initiativ. Bravida har ett bel6ningssystem och det ar
resultatbaserat. Samtliga tjansteman far bonus om enheten levererar det resultat som ar
uppstallt enligt budget. Detta ar dock inte alltid rattvist, for om man ar pa en dalig
marknad sa ger ett gott arbete inget hogt resultat medan pa en bra marknad sa far man
hogt resultat med lite arbete. Kollektivanstéllda och servicearbetare har ocksa mojlighet
till bonus om man overtréffar det budgeterade resultatet.

Analys

Stycke 4.3 analyserade bland annat féretagens agerande utifrdén Antonovskys teorier.!*?
Antonovskys teorier &r dock inte framtagna specifikt for foretag vilket HRM &r, men man
kan se vissa tydliga kopplingar mellan tankeséttet i HRM och KASAM. Huvudtanken
bakom KASAM ar att forsta vad som gor att vi forblir friska, denna tanke finns ocksa
inom HRM dar en utav dess mal &r att varna om de anstalldas vélbefinnande.*** Om man
gar igenom de tre huvudfaktorer som Antonovsky anser som forutsattningar for att
bibehalla hélsan, och relaterar dem till HRM och de intervjuade foretagen far man
foljande resonemang. Motivationsfaktorn (meningsfullhet) kan man sédga att HRM vill
uppna via medarbetarinflytande, bel6ningssystem och till viss del arbetsorganisationens
utformning. De punkter som HRM framforallt tar upp angaende medarbetarinflytandet ar
de anstalldas mojligheter att paverka affarsmal, 16n, arbetsuppgifter och
karriarsmojligheter. De anstallda pa Goteborgs Hamn (hamnarbetarna) har inget
inflytande 6ver affarsmalen. Atlet anser daremot att det &r av stor vikt ge sina anstallda
utrymmen att paverka. Darfor finns verksamhetsmal som arbetarna indirekt kan paverka
via verksamhetscheferna. Pagens anser allmant att de kan bli battre pa
medarbetarinflytande och de anstallda har inget inflytande éver affarsmalen. Daremot sa
skulle uppdragsbeskrivningarna som nu haller pa att tas fram kunna bidra till dkat
inflytande for de anstallda om framtagandet sker med hjélp av en tvavagskommunikation.

12 Antonovsky (1991)
113 Syrén (1998), s. 84.
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P4 Bravida har man en uppbyggd medbestaimmarorganisation och man ser
medbestammande som en forutséttning for delaktighet.

Vid alla foretagen sa kan de anstallda till viss del paverka sin 16n. Hamnarbetarna i
Goteborgs Hamn via Overtid, pa Atlet genom att uppnd vissa mal vilket resulterar i
utbetalad bonus. Pagen kommer att ha en lénetrappa som bland annat grundar sig pa
mangkunnighet. Aven p& Bravida sd ger Okad kompetens hdgre 16n och &ven
ackordsystemet ger denna mojlighet.

Att paverka arbetsuppgifterna och arbetets upplagg gar i Goteborgs Hamn via jobb
rotation mellan olika uppgifter samt att arbetet ar pa beting. Pa Atlet via att det endast ar
styrda av veckotakterna men for 6vrigt fria att bestamma upplagget. Pagens arbetare har
daremot mycket liten mojlighet att paverka sina arbetsuppgifter och sitt arbetsupplagg.
Bravidas anstallda har ocksa ganska sma mojligheter till paverkan men ackordsystemet
ger en viss flexibilitet.

Goteborgs Hamn och Pagen erbjuder sma mojligheter till karriarsutveckling. Atlet och
Bravida foresprakar intern rekrytering vilket ékar majligheten till Kkarriarsutveckling
inom foretaget.

Alla foretagen har nagon form av beléningssystem, dar Goéteborgs Hamn kan sdgas vara
det minst utvecklade (beting). Atlets beloningssystem bygger pa ekonomisk bonus vid
maluppfyllelse vilket &dven Pagens och Bravidas goér. En annan funktion som
beldningssystemen kan ha dar att formedla vilken typ av organisation foretaget
efterstravar.™* Vilket kan sagas underlatta de anstalldas forstdelse vilket leder in pa
Antonovskys andra faktor, begriplighet. Forutom bel6ningssystem sa kan
introduktionsprogram och att ge klar information till de anstallda gynna den kognitiva
komponenten i Antonovskys resonemang. Alla foretagen har nagon typ av
introduktionsprogram dér foretaget informerar den nyanstallde om dess arbetsuppgifter
samt ger dvergripande foretagsinformation.

Antonovskys tredje och sista komponent, hanterbarhet kan ur ett HRM perspektiv kunna
sagas ha att géra med personalrorlighet och da i forsta hand det interna flodet som bland
annat har med kompetensutveckling att gora. Att foérse organisationen med rétt
kompetens leder till en upplevd hanterbarhet bland de anstallda. 1 Goéteborgs Hamn
forekommer kompetensutveckling endast vid byte av tjanst. Atlets kompetensutveckling
syftar till att forse varje arbetslag med de fardigheter de behdver for att l6sa sina
uppgifter. Pagen kompetensutveckling ges till tjansteman samt till utvalda nyckelpersoner
i produktionen och hos Bravida ges det vid lagkrav men &ven pa foretagets initiativ.

14 1bid., s. 96.
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4.5 Uppfoljning av halsoframjande atgarder

Har tas upp vilka uppféljning foretagen gor pa sina halsoframjande satsningar samt hur
det gar till.

Goteborgs Hamn AB

Gateborgs Hamn tror att sjukfranvarokostnaden har minskat pga. hélsoatgarder och foljer
upp dem via statistik pa héalsovarden, frisknarvaro och sjukfranvaro och ser om de
paverkas eller ej. De menar att man kan lasa av effekten pa t ex produktiviteten och
sjukfranvarotalen.

Atlet AB

For Atlet har effektiviteten i produktionen dkat med 25 % sedan 2000 da man inforde ett
nytt arbetssatt och attraktiviteten som arbetsgivare har samtidigt dkat. Personalen tycker
att arbetet har blivit roligare och det ar mer trivsamt pa jobbet, men samtidigt har pressen
och belastningen ocksad ©kat. Detta har man matt med hjalp med hjalp av
ndjdmedarbetarindex (NMI). I vanliga fall brukar en 6kad press leda till ett hogre
sjukskrivningstal men detta har dock inte varit fallet foér Atlet utan det har legat stabilt.
Foretaget vill darfor ta reda pa vad det ar som ligger bakom detta. Atlet anvéander sig av
ett batteri av nyckeltal for att mata effektiviteten 1 produktionen men endast
personalomséttningshastighet och sjukfranvaro ar de mjuka variablerna som mats.

Pagen AB

Pagen har borjat géra ekonomisk uppféljning av hélsoinsatserna, men idag gor de inga
berdkningar pa om nyttan ar storre an kostnaden innan de beslutar om en viss insats.
Utvérdering sker enbart med hjalp av olika nyckeltal t ex sjukfranvaro och sjukdagar per
anstalld. Personalen &ar positiva till foretagets forebyggande atgarder och uppskattar
uppfoljningarna och samtalen man har efter det att man varit upprepat
korttidssjukskriven.

Bravida Vast AB

Bravida brukar ha nyttan klara for sig innan de genomfér en viss atgard. Ett tag hade t ex
vissa montorer problem med axlarna och da studerade foretaget anledningarna och vidtog
atgarder som fick bukt med problemet. Nagra utforliga berakningar dar man staller nytta
mot kostnad anvander sig foretaget dock inte utav och nagra utforliga
uppfoljningsarbeten finns heller inte. Vi ser att folk ar gladare och friskare om de
marker att vi bryr oss om dem och da behaller vi den laga sjukfranvaron.”
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Analys

Vid val av halsoframjande tjanster goér samtliga foretag inga for- och/eller
efterkalkyleringar och undersoker heller inte om nyttan &r stérre an kostnaderna innan
inforandet av atgarderna. Inférandet av atgarderna har oftast baserats pa intuition och pa
personalens aktuella behov, t ex problemen med axlar pa Bravida. Uppféljningar av
hélsoframjande atgarderna ar vaga och baseras framst pa icke-ekonomiska matt som “en
gladare personal”, “0kad trivsel” och olika mjukare nyckeltal sasom sjunkande
sjukfranvarotal, ckad produktivitet etc. Nackdelen med en sadan uppfdljning ar enligt
Johanson™® svérigheten att bevisa sambandet mellan en personalekonomisk atgard och
nyttan av atgarden da dven andra faktorer spelar in. Ett exempel pa detta ar den
ofdrandrade sjukskrivningen pa Atlet trots en Okad press pa foretagets anstéllda.
Anledningen till foretagens bristfalliga uppfoljningar kan vara manga.**® En anledning
kan vara som Andersson m.fl. menade de svarigheterna som finns med att mata
ekonomiska effekter med friskvardssatsningarna i ett foretag.**’” En annan orsak kan vara
att lagen om foretagshélsovard inte kraver sadana kalkyler pa foretagens halsoframjande
satsningar.''® Men trots att foretagen inte gor nagra berakningar pé sina halsoframjande
satsningar sa tror foretagen anda pa att de tjanar pa att ha satsningarna. Detta stods av
Andersson m.fl. som menar att det ar I6nsamt medférebyggande atgarder.**

4.6 Statens paverkan pa foretagens halsoframjande satsningar

| detta avsnitt kommer foretagens syn pa statliga ekonomiska styrmedel med avseende pa
halsoframjande satsningar presenteras samt dess paverkan pa foretagens halsoarbete.

Goteborgs Hamn AB

Goteborgs Hamn tycker att det ar bra att skatteavdragen for halsoframjande atgarder inte
begransas langre. Pa fragan om en forlangd sjukloneperiod och hojda sjukkostnader
skulle 6ka deras satsningar pa hélsa svarade man att forlangningen fran tva till tre
sjukloneveckor inte hade nagon effekt pa deras satsningar. Orsaken ar att
friskvardssatsningarna inte ar lasta av nagon budgetram, personalavdelningen kan
presentera forslag och om de godkénns far de sina begéarda anslag. Ett forslag pa krav om
en utdkad redovisning av personalens halsa i arsredovisningen betraktade man dock
endast som extra pappersarbete.

Atlet AB

11> Johanson (1999)

118 Ipid.

7 Andersson m. fl. (2004), s. 59.
"8 SFS 1997:1160

9 Andersson m. fl. (2004), s. 33.
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Pa Atlet sa ar man positiv till att avdragsratten for motion och traning har utvidgats till
fler aktiviteter, som t ex massage. "Om vara kostnader for sjukfranvaro okar pga. lagar
och forordningar sa kommer vara insatser for att framja halsan att 6ka. Fragan ar dock om
lagstiftning &r ratt vag att ga.” Daremot kunde arbetsgivaravgiften vara ett satt att styra.
Atlet stéller sig positiv till en utokad personalredovisning, men tror att det maste bli ett
lagkrav for att ledningen ska besluta om att inféra det.

Pagen AB

”Om kostnaderna for sjukskrivningar okar sa kommer vi att starta tidigare med
forebyggande atgarder.” Redan idag sa arbetar Pagen mycket forebyggande. Bland annat
sa patalar de att man enligt lag skall ha mote efter sex korta sjukfranvarotillfallen med
den anstallde, men Pagen har det redan efter fyra tillfallen. Om en anstalld varit sjuk i
fyra veckor skall man enligt lag ha ett mote, men Pagen har det redan efter tre veckor.
Det har funnits resonemang om att begéra utdrag fran forsakringskassans register vid
nyanstallning men man anser att det ar emot deras egna principer. Pagen har ett eget
halsotest vid nyanstalining och det avsldjar det de vill veta. Detta innebdr naturligtvist
okade administrativa kostnader men det anses vara val vart det. Pagen tror att det ar en
naturlig utveckling med en ut6kad halsoredovisning. De tycker att det skulle vara bra att
man kan se svart pa vitt hur halsosituationen ser ut, da de tror att merarbetet med halsa
l6nar sig. PAgen menar att de nya regler'?® som galler fr.o.m. beskattningsaret 2004 och
som innebér att motion och annan friskvard ar avdragsgillt ar bra.

Bravida Vast AB

Bravida sager att “om kostnaderna for sjukskrivningar stiger sa kommer vi att satsa mer.
Om man synliggor kostnader sa blir man mer medvetande.” De ser positivt pa en utokad
redovisning av ohdlsan eftersom det just synliggor dessa fragor. Man har dock inget
hélsobokslut eller liknande idag. De tror att dgarna/investerarna skulle uppskatta det da
det visar hur situationen i foretaget ser ut. "Detta ar extra viktigt for Bravida da det ar
kompetens, armar och ben som man investerar i.”

Analys

Pa fragan om nyttan av skatteavdrag och subventioner for halsoframjande atgarder sa ar
samtliga foretag positiva till dessa. De tycker att det ar bra att beloppsgrénsen for hur mkt
som dr avdragsgillt har tagits bort och att avdragsrétten har vidgats till att omfatta fler
atgarder som t ex massage.

Samtliga foretag utom Goteborgs Hamn sa att om kostnaderna for sjukfranvaro stiger sa
kommer de att dka sina insatser for att minska ohdlsan, fraimst genom férebyggande
atgarder. Atlet var dock osaker pa om lagstiftning var ratt vag att ga. Géteborgs Hamn sa
att den tidigare forlangningen av sjukloneperioden fran tva till tre veckor inte hade nagon
effekt pa deras satsningar. Anledningen till detta &r att de far de medel som de behover

120 hitp:/Awww.skatteverket.se, 2005-01-08
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for sina halsosatsningar och darfor sa kan de genomfora dem utan att behdva motivera
och relatera dem till sjukfranvarokostnader.

En forandrad redovisning som tydliggor foretagets halsoframjande satsningar stallde sig
samtliga foretag utom Goéteborgs Hamn positiva till eftersom de betraktade en utdkad
redovisning endast som extra pappersarbete. Atlet tror att det behdver bli ett lagkrav for
att det ska komma att inforas. Detta stods av Grojer och Johansson samt Liukonnen.*?* 122
Pagen sag utokad redovisning som en naturlig utveckling for att kunna visa att
hélsoarbete I6nar sig. Bravida tror att investerare och &gare skulle uppskatta att man
kunde se hur hélsan i foretaget ser ut.

4.7 Orsaker till halsoframjande satsningar i fOretagen

Under detta avsnitt beskriver foretagen varfor de satsar pa halsoframjande satsningar.
Goteborgs Hamn AB

Goteborgs Hamn anser att hélsa skall genomsyra hela foretaget och att det &r viktigt att se
till individen utifran dess egen situation. Halsa skall i forsta hand prioriteras for att mana
om de anstélldas valbefinnande.” Omtanken om de anstéllda &r den framsta orsaken till
varfor man satsar pa arbetsmiljé och personalvard. Om de anstallda trivs sa gor de ett bra
arbete och &r narvarande.”

Gateborgs hamn menar att det gar att utlasa effekter av halsostrategiska aktiviteter genom
tex

Okad produktivitet

Okad effektivitet

Hogre kvalité

Minskad sjukfranvaro

Farre rehabiliteringsérenden

Atlet AB

Atlet anser att det ar viktigt att forebygga sjukfranvaron i foretaget eftersom en hog
sjukfranvaro leder till missndje inom foretaget och om sjukskrivningarna blir for hoga
kan det “smitta av sig” och leda till ytterligare 6kad sjukfranvaro. Atlet vill dven
marknadsfora sig som en attraktiv arbetsgivare och arbetar darfér mycket med
halsoframjande atgarder for att locka till sig arbetskraft. Mental hélsa, engagemang,
motivation och beteendebanor &r deras nyckelord. Atlet anser att det &r viktigt med
"trivsel och lycka” pa arbetsplatsen for att de anstallda ska ma bra. "Hur foretaget
hanterar ohélsa sander ut signaler om hur de ser pa personalen. Engagemang visar pa

121 Grojer - Johansson (1996), s. 28.
122 jukkonen (2002), s. 8.
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omtanke om de anstéllda. | deras personalvardspolicy kan man lasa att syftet &r att skapa
en kultur som ger trygghet och stabilitet. .

Pagen AB

Pagen arbetar med fyra karnvarden vilket ar entusiasm, livsgladje, omtanke och stolthet.
"Stoltheten innefattar att vi alla ser oss sjalva som bagare, vi har mjol pa fingrarna. Vi har
inga titlar internt, vi ar bagare och medarbetare. Vi skall vara en frisk och attraktiv
arbetsplats.” Pagen vill vara en modern arbetsgivare och menar att attio- och
nittiotalisterna har nya vérderingar om vad som ar friskt och sunt. Foretaget menar att
generationsskiftet pa arbetarna ar nagonting som de behover ta hansyn till, "det man sar
idag far man skorda imorgon".

Bravida Vast AB

”Det ligger stora pengar i att personalen ar frisk och det har legat mig varmt om hjértat att
starta arbetsmiljoprogram.” En del halsoframjande atgarder &r lagstadgade sasom
arbetsmiljoutbildningar men mycket av foretagets satsningar kommer dock fran deras
egna initiativ. Bravida anser att en arbetsplats med hog sjukfranvaro tyder pa att
nagonting ar fel och darmed blir man ocksa en mindre attraktiv arbetsgivare. ”Vi ser att
folk ar gladare och friskare om de marker att vi bryr oss om dem och vi behaller den laga
sjukfranvaron.”

Analys

Orsaker till varfor foretagen satsar pa halsoframjande atgarder beror pa hur ohélsan
paverkar foretagen. Darfor sa gar svaren i detta stycke ihop lite med vad foretagen tyckte
i stycke 4.2.

Samtliga foretag vill ha en personal som mar bra och trivs pa sin arbetsplats. De ser att
lycka och trivsel ger en frisk och val fungerande personal som inte ar franvarande fran
arbetsplatsen. Man ar man om att skapa en god relation mellan medarbetare och ledning.
Detta stdds av Harvardmodellen som séger att skapandet av goda relationer och ett stort
fortroende mellan ledning och medarbetare ska vara ett utav ledningens viktigaste mal.?®
Alla foretagen ser en koppling mellan halsoarbete och ekonomiska fordelar. Géteborgs
Hamn sager att om de anstéllda trivs sd gor det ett bra arbete vilket leder till 6kad
produktivitet. Atlet vill marknadsféra sig som en attraktiv arbetsgivare for att locka till
sig kompetent arbetskraft. Ohélsa &r kostsamt for foretaget da den leder till
produktionsbortfall.®** En o6kad sjukfrinvaro kan leda till missndje och péverka
personalens valbefinnande negativt. Orsaken till att Pagen satsar pa halsa &ar att det
gynnar ekonomin, kompetensen och den manskliga faktorn. Minskad halsa leder till 6kad
personalomséttning vilket leder till 6kande kostnader och minskad kompetens som i sin
tur leder till lagre produktivitet och hogre kassationsgrad vilket maste kompenseras med

123 Syrén (1998), s. 103.
124 Aronsson — Malmquist (2002), ss. 107-123.
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dvertidsarbete och d& far man stigande kostnader.'”® Fér att undvika stigande kostnader
satsar man pa preventiva halsoframjande atgarder, satsningarna uppskattas ocksa av
personalen da det visar att ledningen bryr sig om dem. Bravida sager att ohéalsa leder till
outnyttjade anlaggningstillgangar vilket ger forsamrade tackningsbidrag. Ohélsan leder
aven till stérningar och bortfall i produktionen samt forlorad kompetens vilket ger en
forsamrad kvalité och servicegrad gentemot kunder och darmed forsamrade relationer till
kunder. FoOr att ersidtta kompetensen krédvs Okade administrativa kostnader,
uppléarningskostnader och 6kade lI6nekostnader. De vill vara en attraktiv arbetsplats och
ser att en glad personal som trivs och k&nner omtanke och delaktighet & mindre
sjukskriven.

De ovan ndmnda faktorerna dar de som foretagen framst lyft fram. Samtliga utom
Goteborgs Hamn séager att om en storre andel av kostnaderna for sjukskrivningar laggs pa
dem sa kommer de att satsa mer pa halsa. Men de statliga styrmedlen har endast en
begransad paverkan pa foretagens halsosatsningar. Foretagen ser produktionsstorningar
och 6kade personalkostnader som de tva stérsta problemen som man vill undvika. Detta
resonemang stods av Aronsson och Malmquist samt av Grojer och Johansson.*? %/

4.8 Foretagens 6nskemal kring halsoatgarder i arbetslivet

| det har avsnittet tas nagra fragor och idéer upp dar foretagen far ge sin syn pa ev.
forandringar for att minska ohé&lsa samt deras egna tankar om vad som skulle kunna vara
bra for att minska ohélsa.

Goteborgs Hamn AB

En forandring som Goteborgs Hamn skulle vilja se for att framja personalhalsan ar en
storre medvetenhet till att jobba deltid bland dem som &r sjukskrivna. Detta anser
foretaget vara viktigt dels for rehabiliteringen och dels for den sociala biten. Ett 6kat
medvetande om sin egen hélsa bland de anstéallda anser de ocksa vara viktigt, sa att
arbetarna inte sliter ut sig. De skulle gérna se en sankt arbetsgivaravgift for friska foretag.

Atlet AB

Atlet skulle gérna vilja se att den anstéllde tar personligt ansvar for sin hélsa. Foretaget
kunde underlatta detta genom att vacka dessa tankar hos de anstéllda med hjélp av olika
kampanjer och 6kad information. En annan forandring som foretaget skulle vilja se for att
framja personalhalsan &r en storre flexibilitet mellan de parter som &r inblandade i fragor
rorande sjukskrivningsprocessen. T ex sa tycker man att arbetsgivaren bast kanner till om
en sjukskriven servicetekniker kan komma tillbaka till arbetet eller inte. Det vore darfor
naturligare att lata arbetsgivaren avgora detta istallet for forsakringskassan. Foretaget har

125 Ipid.
126 Ipid.
127 Grojer — Johansson (1996), s. 28.
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samtidigt ett visst ansvar for att den sjuke blivit sjuk och kan darfor fa sta for vissa
kostnader for att den sjuke ska kunna komma tillbaka till samhéllet t ex genom
omskolning eller introduktion till en annan arbetsgivare. Atlet anser att det farliga ar att
den sjukskrivne blir “bortglomd” och hamnar utanfor samhallet om atgarder vidtas for
sent.

Pagen AB

For att framja personalhalsan skulle Pagen vilja se en 6kad delaktighet och att man jobbar
i sjalvstyrande grupper. ”Vill sudda ut granser mellan forsta chef och arbetare utan att det
bildas ‘smdpavar’ samt att vidga arbetsrollen.” Detta skulle innebara ett rikligare
arbetsinnehall och en 6kad trivsel, vilket i sin tur leder till en minskad sjukfranvaro.

Bravida Vast AB

Bravida vill att arbetsmiljoarbetet ska komma utifran organisationen och inte enbart
ovanifran”. En forkortad arbetstid med ca sju till atta timmar i veckan vore bra for att 6ka
halsan.” De tror inte att detta skulle leda till en tapp i produktivitet, snarare tvartom. ”Den
anstallde far mer tid for familjeliv och det leder till 6kad trivsel och battre hélsa.” De
anser att det finns stora pengar att spara om man forstar sambanden mellan halsa och
produktivitet.

Analys

Att de anstallda hade ett 6kat medvetande om sin halsa &r nagot som Goteborgs Hamn
skulle vilja se. Atlet 6nskar ocksa att den anstéllde tog ett personligt ansvar for sin hélsa.
Bravida vill att arbetsmiljoarbetet ska komma utifran organisationen och inte enbart
ovanifran. Dessa tankar stammer vél dverens med vad Dr. Bengt Lindstrom sager, att
makten for folkhalsoarbetet bor skjutas fran professionella till malgruppen, ett sa kallat
"empowerment”.*?® P&gen tycker att det &r viktigt att skapa en okad delaktighet vilket
stods av HRM.*?*

128 Forskningsradsnamden 1998:9. s 19.
129 Syrén (1998), s. 102.
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5. Slutdiskussion

Kapitlet knyter samman problemet med det presenterade resultatet vilket utmynnar i en
slutsats som diskuteras. Forfattarnas egna reflektioner éver uppsatsen och dess resultat
tas ocksa upp. Kapitlet avslutas med forslag pa fortsatta studier inom omradet.

5.1 Halsoframjande atgarder

Angreppssattet som denna uppsats utgar fran vad det géller foretagens halsoframjande
atgarder har till stor del tagit sin ansats ur ett psykosocialt synsatt, detta genom
anvandandet av teorier s& som KASAM och HRM. Atgérder av rent fysiska aspekter har
ocksa berorts men ej analyserats och kopplats samman med specifika teorier. Vikten av
den rent fysiska dimensionen av hélsosatsningar ar ej negligerade av forfattarna utan ses
som en naturlig del av det psykosociala arbetet. Vilket da kan sagas inbegripas i de av de
psykosociala teoriernas belysta halsoframjande faktorer. Det salutogenesiska synsattet pa
personalvardspolitiken &r inte naturligt forankrad i foretagens halsosynsatt men daremot
vikten av det preventiva arbetet, detta styr alla de intervjuade foretagens satsningar pa
halsa. Personalens trivsel vilket ur ett psykosocialt synsatt kan ségas vara nyckeln till
valbefinnande ar nagot som alla féretagen vill varna om och ser som en viktig faktor for
foretagets egen framgang. Detta ar som tidigare namnts ocksa en av HRM: s
grundlaggande tankar. Nar fragan stalls till foretagen om deras halsoframjande satsningar
sa namns det av vissa att i deras strategier finns det trivselmal och att personalens trivsel
kontinuerlig mats och att man &ven har fysiska och psykiska hélsoutvéarderingstester. Det
finns sponsring till diverse friskvardaktiviteter och det anordnas sociala sammankomster
for de anstallda. Alla dessa atgarder kan sagas vara satt att bidra till en okad halsa pa
arbetsplatserna. Inget av foretagen tar dock direkt upp de faktorer som ur ett HRM
perspektiv kan anses framja hélsan, vilka mer ar direkt kopplade till den dagliga
verksamheten. Vid mer specifika fragor om dessa faktorer visar det sig dock att manga av
dessa faktorer behandlas av foretagen, om dock mer eller mindre tillfredstéllande. Detta
kan tyda pa att foretagen inte alltid ar medvetna om vilka faktorer som faktiskt ar av
halsoframjande vikt.

5.2 Ohélsans paverkan pa foretagen

Foretagen namner sjalva de mjuka aspekterna som ohalsan paverkar t.ex. hur trivseln i
foretaget, attraktionen som arbetsgivare rubbas pa grund av sjukfranvaron. Men det ar
egentligen de ekonomiska konsekvenserna som &r det storsta problemen for foretagen.

Forutom de direkta kostnaderna vid sjukfranvaro som foretaget drabbas av uppstar dven
indirekta kostnader vilket kan hoja foretagets produktionskostnader, férsvaga
produktiviteten och kvaliteten samt verka negativt pa konkurrensen och kundservicen.
Foretagen namner sjalva vilka stora problem och kostnader dessa konsekvenser innebar.
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Kostnaderna som uppstar pa grund av ohélsa gar inte heller alltid att berakna.
Sjukfranvaron kan aven innebara kostnader som ar svara att upptacka. Ett exempel pa
detta &r minskat fortroende som Goteborgs Hamn namnde. Nér en kund har som vana att
ta kontakt med samma kontaktperson i ett foretag kan kunden uppleva kontaktpersonens
sjukfranvaro som en storning, vilket pa sikt kan leda till att foretaget forlorar kunden om
franvaron fortsatter. Den har typen av forlust ar svar att vardera.

Konsekvenserna av ohdlsa i foretaget behdver som tidigare ndmnt inte enbart vara rent
ekonomiska. Som samtliga foretag papekade ar en attraktiv arbetsplats och arbetsgivare
nagonting som samtliga stravar efter att vara. En for hog sjukfranvaro kan leda till ett
daligt rykte som i langden kan betyda stora ekonomiska forluster pa grund av mindre
kvalificerad personal etc. Otrivsel i ett foretag innebar ocksa i regel samre produktivitet.

Sammanfattningsvis kan ségas att de kostnader som uppstar i samband med ohélsan kan
bli en stor ekonomisk belastning for samtliga féretag och dessa kostnader &r aven storst i
borjan av sjukskrivningsprocessen. Forfattarna ar eniga med Anderssons m.fl:s
resonemang att det maste vara lonsamt att satsa pa forebyggande atgarder.

Forfattarna blev forvanade over att arbetsgivarna inte utforde personalekonomiska
berdkningar eller anvande nagra kalkyler innan och efter de genomférde halsosatsningar.
Trots att foretagen poangterar vikten av halsoframjande satsningarna sa ar det konstigt att
de inte har gjort nagra utforliga uppféljningar av atgarderna. Kostnader som uppkommer
pa grund av ohalsa ar stora for foretagen och béttre uppfoljningsarbete och utvardering
skulle ge styrka at foretagens vidare halsosatsningar i framtiden. Krav pa en utforligare
halsoredovisning i boksluten skulle kunna underldtta detta.

5.3 Orsaker till halsosatsningar

Samtliga foretag sdger att orsaken till deras hélsosatsningar ar att man bryr sig om sin
personal och ar man om deras valbefinnande och att personalen uppskattar att de bryr sig
om dem. De sdger att trivsel och lycka pa arbetsplatsen leder till att personalen ar
narvarande och gor ett bra jobb. Detta innebar att man far en hog produktivitet, kvalité
och ndjda kunder. Man slipper stdrningar i produktionen, hég personalomsattning,
minskad kompetens och stigande lénekostnader. Dessutom blir man en attraktivare
arbetsgivare som lattare kan locka till sig kompetent personal. Forfattarnas intryck av
foretagens hélsoarbete &r att man har det for att det I6nar sig och man vill slippa de
problem som ohalsa for med sig. Genom att varna om personalhélsa far man minskat
bortfall i produktionen och slipper dra pa sig onddigt hdga personalkostnader vilket leder
till en hogre I6nsamhet.

Samtliga foretag utom Goteborgs Hamn sager att om kostnaderna for sjukfranvaro stiger

sa kommer de att oka sina insatser for att minska ohalsan, framst genom férebyggande
atgarder. Detta antyder att statliga ekonomiska styrmedel kan komma att paverka
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foretagens halsoarbete. Idag sa spelar de en mindre roll men da lagen precis har inforts
(1/1-2005) sa tror forfattarna att den kan komma att spela en storre roll framdver.

Forfattarna tror inte att folk blir friskare bara for att foretagen betalar en storre del av
kostnaden. Daremot sa tror forfattarna att arbetsplatsen ar den arena dar man lattast kan
komma at manniskor och paverka deras hélsa. Att genomfora forebyggande halsoinsatser
pa arbetsplatsen kan darfor ge goda resultat. Darfor ar det viktigt att staten sander ut ratt
signaler och underlattar foretagens halsoarbete samt ger dem de verktyg som de behdver.

Det har visat sig att det ar effekten av den korta sjukfranvaron som paverkar foretagen
mest vilket ocksa avspeglas i vad det ar som paverkar foretagens halsosatsningar. Genom
att lagga over en okad kostnad pa foretagen for langtidssjukskrivningarna skulle detta
kanske ge dessa ett okat intresse. Vilket da skulle kunna ségas ge legitimitet till den nya
sjuklénereformen.

Intrycket av ohélsan pa arbetsplatsen idag &r att den psykiska ohalsan ar det storsta
problemet. Otryggare anstallningsvillkor, nedlaggningshot och ett hogt arbetstempo tror
forfattarna skapar olust, stress och sjukdomar. Det bor ndamnas att manniskor ocksa blir
sjuka av faktorer som ligger utanfor deras arbetsgivares rackvidd och pa sin fritid. Om
det ar rimligt att arbetsgivaren skall betala for detta ocksa ar en fraga som kan diskuteras.

5.4 Reflektioner samt forslag till fortsatt forskning

Trots att foretagen inte ndmner de ekonomiska aspekterna i allt for stor utstrdckning utan
namner de mjuka aspekterna sa som trivsamhet, attraktiv arbetsplats etc. som de framsta
sa ar det dnda de rent ekonomiska aspekterna som ligger bakom deras satsningar. Att en
okad sjukfranvarokostnad skulle fa de flesta foretagen att satsa mer pa halsa tyder pa att
det &r ekonomiska intressen som ligger bakom. Ett foretag existerar inte for att vara
“snallt” utan for att tjana pengar. Aspekterna bakom de “mjukare malen” sa som 6kad
trivsel i foretaget har egentligen ett syfte, namligen 6kad I6nsamhet.

Det visade sig under intervjuerna att det var svart att fa svar pa fragor om hur statliga
ekonomiska styrmedel paverkar och vilka ekonomiska berakningar som genomfors pa
halsosatsningar. Nagra av intervjupersonerna blev irriterade over att forfattarna fragade
om kostnader som ohélsa innebar, de tyckte att man inte kunde se pa sjuka manniskor
utifran ett sadant perspektiv. Om forfattarna hade intervjuat ekonomichefer hade vi
kanske fatt andra svar dar fler rent ekonomiska aspekter hade framkommit istéllet for att
intervjua personalavdelningar da dessa kan misstankas vara mer fokuserade pa de
anstalldas halsa. Uppsatsens fokus kom under arbetets gang att forskjutas fran statliga
styrmedel till fokus pa forebyggande satsningar pa hélsa da det visade sig att amnet
“statliga styrmedel” snabbt blev uttémt da de inte var det som i forsta hand styrde
foretagens hélsosatsningar.

Det skulle vara intressant att gora en uppfoljande studie om ett ar for att se om de statliga
styrmedlen da kommit att paverka foretagets halsoarbete.
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Bilaga 1 Intervjumall

Kan du berétta lite om din bakgrund och dina arbetsuppgifter i Foretaget?

Kan du berétta lite om din syn pa personalhalsan i foretaget?
Vad har du for ansvar for detta omrade?

Har ni nagra matt pa ohalsa?
Matt pa hélsa?
Hur ser sjukfranvaron ut idag?

Kort/lang sjukfranvaro, fordelning?
Trend/ Forklara varfor

Hur paverkas foretaget av sjukfranvaron?
Gor ni nagot for att framja personalens hélsa
Har ni nagon personalvardspolicy/ arbetsmiljéprogram?

Vad innefattar de?

Varfor har ni det? Vad fick er att starta med det?

Har ni gjort nagon utvardering?

Har det lett till kostnadsbesparing eller forvantade framtida.
Ar nagra av dessa aktiviteter subventionerade fran samhéllet?

Hur ser ni pd medarbetarinflytande?

Satsar ni pa kompetensutveckling, i vilken omfattning?
Hur ser insocialiseringen i samband med nyanstéllning ut?
Har ni nagot bel6ningssystem, hur fungerar de?

Vad har du for tankar kring:
Skatteavdrag /subventioner for halsoframjande atgarder i foretaget
Forandring av sjukloneperiod/kostnader

Forandrad redovisning for att tydliggora foretagets héalsoframjande investeringar (ett mer

omfattande hélsobokslut an bara halsofranvaro)

Vad skulle du vilja se for fordndringar for att frdmja personalhélsan i féretaget?

Egna tankar och reflektioner
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