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Sammanfattning

Da sjukfranvaron i Sverige lange Okat har arbetsgivarna alltmer fatt upp 6gonen for kostnader
som sjukfranvaron medfor. Olika atgarder har lett till att sjukfranvaron nu borjar minska bade
inom den offentliga och privata sektorn. Aven hos SKF Sverige AB har trenden varit positiv
de senaste aren, men for att finna ytterligare metoder for att minska sjukfranvaron, fick vi i
uppdrag av SKF Sverige AB att utvardera upplevelsen av nuvarande sjukskrivningsprocess.

Sjukskrivningsprocessen forandrades for snart tva ar sedan och avtalet skall nu omférhandlas.
Darfor har vi fatt i uppdrag att utvardera hur det har fungerat. Uppdragsgivarna, det vill sdga
personalavdelningen pa SKF Sverige AB, undrar om sjukskrivningsprocessen upplevs
fungera bra eller om det finns anledning att gora forbattringar. Dérifran fick vi var
fragestallning vilken lyder: Hur upplever chefer och medarbetare pa SKF Sverige AB samt
personal pa Feelgood skrivningsprocessen?

Den nuvarande sjukskrivningsprocessen fungerar sa att den som sjukanmaéler sig skall ringa
tva telefonsamtal. Det ena samtalet gar till berérd chef/personalombud och det andra till en
legitimerad sjukskoterska pa foretagshalsovarden, i SKF: s fall Feelgood AB.

Vi har genom en enkét- och intervjuundersokning gjort en utvérdering av medarbetarnas
upplevelse av sjukskrivningsrutinen och ger forslag pa forbattringar av processen. Bade
verkstadsanstallda och tjansteman omfattas av enk&tundersokningen. Den har vi kompletterat
med intervjuer med chefer med personalansvar. Dessutom intervjuade vi sjukskoterskor samt
en verksamhetschef pa Feelgood.

Med hjalp av induktiv metod fann vi teorier som styrker vad vi fatt fram genom var analys. |
undersokningen kom vi fram till att den nuvarande sjukskrivningsprocessen, som innebar att
den sjuke talar med en sjukskoterska redan forsta dagen generellt sett uppskattas, men att det
finns potential till forbattring. Vara forslag lyder i korthet:

e Behall nuvarande sjukskrivningsrutin, men se 6ver om det gar att effektivisera arbetet
pa Feelgood, till exempel om det gar att frigéra nagon mer till att svara pa
inkommande telefonsamtal sa att fler som ringer kommer fram till en sjukskoterska
direkt.

e Ge tydligare information till SKF: s anstallda om syftet med att de skall ringa till
Feelgood och vilka tjanster de tillhandahaller da felaktiga forvantningar leder till
missndje.

e Forandra utformningen av det e-postmeddelande Feelgood skickar till cheferna nér
nagon sjukanmalt sig. Léagg till individens namn i amnesraden och en uppskattning av
den forvantade franvarotiden i meddelandet.

e Alla chefer skall ringa upp sina anstallda efter tva dagars franvaro for att visa omtanke
som i sin tur kan forkorta franvarotiden.

e Alla chefer maste fa nagon typ av utbildning for hur dessa samtal bér genomféras och
hur de i 6vrigt hanterar att ndgon i gruppen &r sjuk.
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1 Bakgrund

Utvecklingen av sjukfranvaron fran arbete i Sverige betraktas med stort allvar av bade
forskare och politiker. Sjukfranvaron medfor inte bara stora pafrestningar pa den offentliga
ekonomin och socialforsakringssystemet, utan den paverkar till och med arbetskraftsutbudet
negativt och leder till en obalans mellan forsorjare och forsorjda. For den enskilda individen
innebar det en besvérlig situation da denne drabbas bade socialt och ekonomiskt, men &ven
foretagen drabbas. De far dras med stora kostnader for ohalsan och svarigheter med att
planera sin verksamhet. En bok uppmarksammar foretagens problem med orden: | kdlvattnet
av debatten om den hdga sjukfranvaron har &ven mer generella fragor kring fusk och
bristande kontroll uppkommit.*

Enligt SCB lag i Sverige den totala sjukfranvaron fran arbete ar 2002 pa 5,5 % vilket ar en
okning fran 1998 &rs 3,7 %?. Detta tillsammans med den nya medfinansieringsreformen?®,
orsakar stora kostnader for organisationerna och ju storre organisation, desto storre kostnader.

Studier”, bade av journalistisk och statligt bestalld karaktar, visar att det finns bade moraliska
och ekonomiska incitament for att ta hand om sin personals hélsa. Medvetenheten om vilka
ekonomiska konsekvenser en medarbetares sjukskrivning medfoér ©¢kar och darfor har
personalfragor hamnat pa den ekonomiska agendan. En schablon visar att en korttidssjukdag
kostar organisationen cirka 10 % av manadslonen. Organisationerna maste saledes inte arbeta
bara for att sanka sjukfranvaron, utan ocksa, i de fall de redan ligger pa en lag niva, fortsatta
med att arbeta for att inte hoja den®. Malet &r att hitta en konstruktiv forening av humanistiska
och ekonomiska mal.

Den 6kade uppmarksamheten kring problemet borjar nu ge resultat. De senaste siffrorna fran
SCB indikerar en nationell nedgang av den totala sjukfranvaron med 0,3 procentenheter forsta
kvartalet 2006 i jamforelse med foregaende ar. Den totala sjukfranvaron ligger nu pa 4,2 % av
antalet anstillda, medan sjukfrénvaron i den privata sektorn ar nere pé 3,8 %.Aven detta ar en
minskning med 0,3 procentenheter mot foregdende &r.° AKU:s undersékning av
sjukfranvaron grundar sig pa sjukfranvaro per vecka och den visar en nedatgaende trend fran
4,1 % sjukfranvarande &r 2002 till 3,6 % &r 2005."

1.1 Bakgrund till uppdraget

Svenska Kullager Fabriken, SKF Sverige AB, grundades 1907 i Goteborg och finns nu pa mer
an 80 platser i vérlden och har cirka 38 000 anstallda.? SKF ar varldens ledande leverantdr av
produkter, kundanpassade l6sningar och tjanster inom omrédet lager och tatningar. °

! Marklund S et al 2005: 327

2 Statistiska centralbyran 2004: 3 s 15

® http://www.forsakringskassan.se/arbetsgivare/medfinans/ (060523)

* Statistiska centralbyran 2004: 3

> Johanson U Johrén 2001: 65

6 http://di.se/Avdelningar/Artikel.aspx?stat=0&ArticlelD=2006/05/18/187975 (20060518)
" http://www.sch.se/templates/tableOrChart__ 23348.asp (20060518)

® http://www.skf.com/portal/skf_se/home/omskf?contentld=056873&lang=sv (20060511)
® http://www.skf.com/portal/skf_se/home/omskf?lang=sv (20060511)



SKF Sverige AB for statistik, liksom andra storre foretag, Over sjukskrivningarna. De siffror
vi fatt ta del av grundar sig pa rapporter gjorda under maj manad de senaste fem aren. Trots en
nedgang fran 7,4 % till nuvarande 6,2 % anses dessa siffror vara for hoga och olika
atgardsprogram har tagits fram for att minska franvaron. Malet ar en sjukfranvaro pa under
6 %. Utover diverse friskvardsaktiviteter, som exempelvis traning pa arbetstid och nyttigare
mat i personalmatsalarna, har aven ett nytt system for sjukskrivningsprocessen inforts.

Jamforelse 6ver antalet sysselsatta som varit
franvarande fran arbete pa grund av sjukdom

B SKF Sverige AB @ Nationellt

2002 2003 2004 2005 2006

Diagram 1 Total frAnvaro pa grund av sjukdom pd SKF Sverige AB jamfort med de nationella siffrorna

Anstéllda pa SKF Sverige AB i Goteborg hanvisas, genom ett avtal med Feelgood AB, sedan
tva ar tillbaka till foretagshéalsovarden da de ska anmala sin sjukfranvaro. Antalet anstéllda
som berors av detta avtal ar totalt 2523 stycken, vilket innebér alla anstéllda i Goteborg fran
monterare till vd. Sjukanmélan sker genom ett telefonsamtal med en sjukskéterska pa
Feelgood AB samt genom ett telefonsamtal till respektive chef. Under hosten 2006 skall detta
avtal ses Over och eventuellt revideras varfor vi har fatt i uppdrag att utvardera gallande
sjukskrivningsprocess.

Nar vi framdver i rapporten skriver SKF menar vi den del av SKF Sverige AB som &r belégen

i Goteborg och dar de anstéllda & uppmanade att sjukanmala sig till Feelgood pa Kristinedal
som ligger i anslutning till SKF.

1.2 Bakgrund till féretagshalsovardsbranschen

Feelgood AB har ca 560 medarbetare utspridda i landet med huvudkontor i Stockholm.
Foretaget bildades 1995 och &r noterat pd Stockholmsbdrsens O-lista sedan juni 2000.

19 http://www.feelgood.se/appl/exec/NetPublisher/browse/14 (060522)



Feelgood &r en av ungefar 670 externa eller inbyggda foretagshalsovardscenter. Inom
branschen kan ungefar 40 % av arbetsuppgifterna hanforas till den foretagshalsovard som
arbetsgivaren enligt lag har ansvar for. Resterande 60 % utgors av medicinsk sjukvard.
Branschen sjalv bedomer att uppgifter som foljer av brister i den psykosociala arbetsmiljon
kommer att 6ka medan andra uppgifter forblir oférandrade.*

Andelen sysselsatta i Sverige vilka har tillgang till foretagshalsovard ar cirka 70 % och
andelen offentligt anstdllda med denna mdjlighet &r narmare tre ganger sa stor som hos
smaforetagen®®. Anstallda vid statliga myndigheter, landsting, kommuner och foretag med
mer ar 200 anstallda kan i 60 % av fallen kontakta foretagshalsovarden utan att forst kontakta
sin arbetsgivare.™

1.3 Varfor finns det sa lite samlad kunskap om
foretagshalsovardens roll vid sjukskrivningar?

De vetenskapliga grunder vilka behandlar foretagshélsovardens atgarder till att minska
sjukfranvaron ar fa.* Vad galler foretagshalsovardens roll som forebyggande aktor i
sjukskrivningsprocessen &r den narmast okand och helt obeforskad'®. Daremot finns det
mycket forskning som behandlar varfor sjukfranvaro uppstar och hur den kan undvikas eller
forkortas, bland annat genom diverse redogorelser for stressbehandlingsprogram,
rehabiliteringsmetoder, kunskap om livsstil osv. Nedan foljer nagra teorier om varfor det

forskas sa lite pa just sjukskrivningsprocessens betydelse for sjukfranvaron.

e Det finns enbart ett fatal studier som utforts for att se sambanden mellan
organisationer, foretagshalsovarden och sjukfranvaron.

e Det saknas incitament for foretag som gor egna undersékningar om sjukfranvaro, att
publicera resultaten.

e Det saknas ofta kompetens och/eller kapacitet i organisationer att genomfoéra riktiga
undersokningar om sjukfranvaro. Det kan ocksa finnas motvilja till att ta in externa
konsulter som genomfor studien.

e Foretagshalsovarden ser olika ut i olika organisationer till bade dess omfattning,
innehall och verksamhetens inriktning. Det finns séledes ingen standardisering av
foretagshalsovarden.

e Foretagshalsovarden har inget strukturerat samarbete med universitet eller hogskolor
gallanld?e forskning och utveckling. Darfor ar omradet inget sjalvklart val att forska
inom.

11 Statskontoret 2001: 29 s 11
12 |pid. s 21

13 Ibid. s 23

% 1bid. s 124

> Hogstedt C et al 2004:327
18 |bid. s 338

" Hogstedt C et al 2004:327f



2 Problemformulering och syfte

Sedan tva ar tillbaka har SKF Sverige AB i Goteborg ett friskvardsavtal med Feelgood AB
gallande sjukskrivningsprocessen. | och med detta avtal har en ny sjukskrivningsrutin inforts.
Tidigare var den som skulle sjukskriva sig anvisad att ringa och anmaéla detta dels till SKF: s
vaxel och dels till sin chef. | det nya systemet skall de, istallet for att ringa till SKF: s véxel,
ringa till en sjukskadterska pa Feelgood. Tanken med detta ar att alla skall fa mojlighet att tala
med en legitimerad sjukskdterska redan forsta sjukdagen och da kunna far rad och tips
géllande sin halsa.

SKF hoppas aven att Feelgood genom detta system skall kunna fanga upp anstallda med
problem innan det ar for sent. Nar nagon ringer till Feelgood registrerar de i deras datasystem
vem som ringer och skélet bakom till sjukfranvaron. Férhoppningen &r da att Feelgood skall
kunna se om nagon ar sjuk ovanligt ofta eller har symptom som kanske kan visa pa nagot
allvarligare problem eller sjukdom.

Avtalet skall nu omférhandlas och darfor stalls fragan: Hur upplever berérda
sjukskrivningsprocessen pa SKF Sverige AB i Géteborg?

2.1 Syfte

Vart syfte ar att utvardera hur chefer och medarbetare pd SKF, samt personal pa Feelgood
upplever den nuvarande sjukskrivningsrutinen samt ge forslag pa eventuella férbattringar.

10



3 Metod

| samrad med uppdragsgivaren beslutade vi att genomféra utvarderingen med hjalp av en
kombination av kvantitativa enkater och kvalitativa intervjuer. Detta darfor att vi pa detta vis
kunde erhalla ett storre underlag att dra slutsatser ifran, samtidigt som vi genom vara
intervjuer kan fa en mer djupgaende forstaelse for upplevelsen. Utifran var empiri har vi
sedan funnit stod for var analys i befintlig litteratur.

3.1 Studiens tillforlitlighet

Forskningsansatsen i studien grundar sig pa induktion vilket innebér att vi drar generella
slutsatser utifran empiriska fakta'®. Detta forutsatter allts& en kvantifiering och tolkning av det
inhamtade materialet. Eftersom vi har gjort en induktiv undersokning maste vi dven beakta
studiens reliabilitet och validitet. Reliabiliteten innebar att métningarna ar korrekt gjorda och
att vi nagorlunda har eliminerat slumpfaktorn. Om en studie ar reliabel kommer andra
undersokare, som anvander samma metod, att komma fram till samma slutsats. Vi anser att vi
genom att ha latit utomstdende ldsa och kommentera vara fragor till enkaten uppnatt
reliabilitet. Validitet innebéar att undersokningen har matt ratt sak. Det vill séga att vi i vart fall
verkligen har méatt upplevelsen av sjukskrivningsprocessen istallet for exempelvis upplevelsen
av Feelgood i allméanhet.*

3.2 Enkatstudien

For att formulera fragor till enkaten®® med s& hog validitet som mojligt tog vi hjalp av
litteratur i amnet®. Vi bestdamde oss for att skicka ut en postenkat? till 200 medarbetare, for
att fa ett tillrackligt stort antal svar pa den begransade tid som vi hade till forfogande. Totalt
pa SKF Sverige AB finns det 2523 anstallda, varav 1650 ar verkstadsanstéllda och 873 ar
tjansteman. For att fa ett representativt urval har vi delat upp grupperna pa kon respektive
position i foretaget det vill saga verkstadsanstalld eller tjansteman. Fran dessa namnlistor har
vi gjort ett stratifierat klusterurval i flera steg?®. Resultatet blir att vart urval ar procentuellt
representativt och saledes reliabelt*.

Med assistans fran marknadsavdelningen skickades enkéaterna ut till medarbetarnas
hemadresser for att sedan returneras med ett bifogat frankerat svarskuvert adresserat till
personalavdelningen. For storsta mdojliga  konfidentiellitet vet wvarken vi eller
personalavdelningen vem det &r som svarat pa enkéaterna. Detta var ett starkt dnskemal fran
uppdragsgivaren, da de trodde att detta skulle bidra till att 6ka svarsfrekvensen. Malet, vilket
vi diskuterat fram i samrad med var handledare, var att uppna en svarsfrekvens pa cirka 50 %.

8 Thurén T 2000: 21

¥ Thurén T 1991; 19ff

20 Bilaga 1 och 2

2 Trost J Enkatboken 2001
22 |bid. s 9

2 |bid. s 35

24 Thurén T 2000: 22
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3.3 Intervjuerna

De kvalitativa intervjuerna genomfordes enligt semistandardiserad modell®®, vilket innebar att
vi bara hade nagra fa fragor i var intervjuguide som vi sedan resonerade fritt kring. Vi
intervjuade chefer med direkt personalansvar, vilka mottar sjukanmalningar fran sina
medarbetare samt far ett e-postmeddelande fran Feelgoods registrering att den sjuke har
anmalt sig hos dem. En intervju holls dessutom med en tjansteman fran HR-avdelningen. Vi
holl aven intervjuer med berérda pa Feelgood. Pa Feelgood talade vi med verksamhetschefen
samt tva sjukskoterskor med erfarenhet av att ta emot sjukskrivningssamtal.

Vi valde slumpmassigt ut fem chefer och tva sjukskoterskor och tog kontakt med dessa bade
per e-post och per telefon. For att underlatta kommunikationen med e-posten skapade vi en
egen e-postadress avsedd att anvandas endast till denna uppsats. Motena genomfordes pa
respondenternas respektive arbetsrum for att skapa en intervjusituation dar respondenten
kande sig trygg och fri att sdga sin &sikt.”® Motena tog cirka 20 minuter. Vid bokningen av
métet skickade vi aven ett exemplar av Var intervjuguide®’ till respondenten for att denne
skulle ha méjlighet att fundera lite pa vara fragor. | borjan av varje intervju poangterade vi att
allt som sades under intervjun var helt anonymt och att ingen utomstaende skulle fa reda pa
vare sig vem vi talat med eller vilka avdelningar vi besokt. %

3.4 Analysfasen

Av de kvalitativa enkaterna fick vi in 90 svar, vilket motsvarar 45 %. Dessa sammanstallde vi
genom att rakna ut hur manga av varje svarsalternativ vi fatt. Aven hir tog vi dmnesrelevant
litteratur till var hjalp?®. Vi har genom denna metod ej tagit hansyn till respondentens kon
eller alder, da detta inte var nagot uppdragsgivaren var intresserade av att veta.

Bortfallet tror vi beror pa att det samtidigt som vi skickade ut var enkat, sandes det ut en
liknande enkét gallande friskvard, initierad av studenter vilka laser P-programmets D-niva
denna var. Detta kom till var kannedom forst nar vi hade gjort vart utskick. Vi ar darfor anda
mycket néjda med var svarsfrekvens.

Nar vi var klara med utrakningarna satte vi oss ner for att diskutera och analysera vad vi fatt
fram for att sedan, enligt den induktiva metoden, hitta teorier for att stodja var slutsats. Pa
detta satt har vi sjalva forst bildat oss en uppfattning om resultatet och slutsatsen, for att i
efterhand i litteraturen finna grund i befintliga teorier. Vi har pa alla fragor och svar réknat ut
ett aritmetiskt medelvarde® i procent av hur ménga som har fyllt i varje alternativ. Vid
analysen var vi dven tvungna att ta hansyn till de faktorer som oundvikligen paverkar
resultatet av kvalitativa intervjuer. Darfor foljer nu var empiri for att du som lasare sjalv skall
kunna bilda dig en uppfattning om resultatet innan du l&ser de teorier vi anvant till stoéd for
var analys och var slutsats.

2 Angeléw B Jonsson T 2000: 79

%8 Trost J 1997: 42

*’ Bilaga 3 - 6

28 Trost J 1997: 40

2 BGlme A Tabeller och formler2003
% bid. s 145
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4 Empiri

Nedan foljer en kort sammanstallning av resultatet fran enkatundersokningen och
intervjuerna. Vi har valt att bara illustrera de resultat vi bedomer relevanta for var analys med
diagram som visar svarsfrekvensen.

4.1 Sjukskrivningsrutinen fore ar 2004

Fram till 2004 sjukanmélde den anstéllde sig genom att ringa till sin chef och till SKF:s
vaxel. Vaxeltelefonisten kontaktade da lonekontoret vilka skickade ut en blankett till den
sjuke for bekréftelse av sjukanmalan och korrigering av 16n. Efter 14 dagars sjukdom krévdes
lakarintyg och veckan darpa kontaktades forsakringskassan som da tog Gver.

4.2 Sjukskrivningsrutinen fran ar 2004

Med gallande avtal sjukanmaler de anstéllda sig genom att ringa dels till sin chef eller sitt
personalombud och dels till Feelgoods foretagshalsovard. Pa Feelgood svarar antingen en
sjukskoterska eller en telefonsvarare dér den anstallde talar in ett meddelande for att
sjukskaterskan skall kunna ringa upp. Syftet med detta ar trefaldigt. For det forsta far den
sjuke radgivning redan vid anméalan om sjukfranvaro for att om mojligt forkorta
sjukfranvarotiden. 1 samband med detta konstaterar sjukskdterskan om problemet &r
arbetsrelaterat eller medicinskt och om vard kravs. For det andra ar tanken med denna process
att  sjukskoterskan genom samtalsprotokoll kan fanga upp signaler pa upprepade
sjukskrivningar och begynnande fysisk eller psykisk ohdlsa. For det tredje upprattas genom
dessa samtalsprotokoll en statistik 6ver varje anstallds halsostatus.

Informationen fran Feelgood anvéander SKF sig av under sina manatliga personalvardsronder.
Dér diskuteras samtliga medarbetare av berdrd chef, personalchef, gruppstyrelsens ordférande
(den hogsta fackliga representanten), en sjukskoterska fran Feelgood samt representant fran
personalavdelningen.

4.3 Resultat frAn enkaten

Av svaren framgick att 53 % av medarbetarna nagon gang har ringt till Feelgood for att
sjukskriva sig.®* Av dessa svarade 47 % pa enkitens forsta fraga att de fatt tillracklig
information om hur de skulle sjukskriva sig. Nastan lika manga, 44 %, angav under fraga tva
att de upplevde att de fick den hjalp de behdvde. Endast 11 % tyckte inte att de fatt den hjalp
de behodvde.

3! F6r sammanstallning av enkiten se bilaga 7
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Jag upplever att jag fick den hjalp jag behdvde vid sjukskrivningssamtalet med Feelgood

45%

40%-

35%-

30%-

Instammer helt Instammer delvis Varken eller Instammer inte Instammer inte alls Ingen uppfattning

Diagram 2 Fraga 2 — Jag upplever att jag fick den hjélp jag behévde vid sjukskrivningssamtalet med Feelgood

Vad galler den tredje fragan om raden i samband med sjukskrivningssamtalet upplevdes som
vardefulla svarade 17 % respektive 35 % att de helt eller delvis instdmde i detta. 29 % svarade
varken eller medan 12 % inte instdmde alls.

Pa fjarde fragan, om de upplevde kontakten med Feelgood vid sjukskrivningssamtalet som
vardefull, instamde 25 % helt och 23 % inte alls. Pa féljande fraga, fraga fem, angav 25 % att
de varken instamde eller inte instamde i att de fatt hjalp av Feelgood med att férebygga eller
forkorta sjukfranvaro.

Jag upplever att jag fatt hjalp av Feelgood med att forebygga sjukfranvaro eller férkorta min
sjukskrivning

25% -

20%-

15%-

10%-

5%

0%

Instammer helt Instammer delvis Varken eller Instammer inte Instammer inte alls Ingen uppfattning

Diagram 3 Fraga 5 — Jag upplever att jag fatt hjalp av Feelgood med att forebygga sjukfranvaro eller forkorta
min sjukskrivning
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30 % respektive 45 % hade, enligt deras svar pa fraga sex och sju, ingen uppfattning om ifall
Feelgood forstod de halsoproblem vilka uppstar pa just deras arbetsplats eller om deras chef
var uppdaterad av Feelgood gallande deras sjukfranvaro.

Pa attonde fragan, gallande uppfdljningen av sjukskrivningen med respektive chef, instamde
24 % helt i att den fungerade bra, medan 13 % inte instdmde alls.

Efter dessa atta inledande pastaenden féljde ytterligare sju vilka alla respondenter svarade pa,
vare sig de ringt till Feelgood for att sjukanmala sig eller inte. Dessa pastdenden behandlade
vilka 6nskemal pa framtida sjukanmalningsrutin som férekommer.

Pastaendet "Jag ar nojd med nuvarande sjukskrivningsrutin” fick i 55 % av fallen jakande
svar medan 31 % uppgav att de inte hade nagon asikt. Forslaget att ringa till SKF: s vaxel
istallet for till Feelgood fick nej av 51 %, medan 24 % onskade att detta system skulle
aterinforas. E-posta in sin anmalan vill 16 % medan 60 % inte ser detta som ett alternativ.
Forslaget att ringa en telefonsvarare pa Feelgood istallet for att ringa till en sjukskdterska fick
ett negativt mottagande av 66 % medan 21 % inte ansag sig ha nagon asikt.

Jag ar nojd med nuvarande sjukskrivningsrutin

Ja Nej Ingen &sikt

Diagram 4 Fraga 9 — Jag ar n6jd med nuvarande sjukskrivningsrutin
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Jag skulle foredra att ringa en telefonsvarare pa Feelgood for att sjukanmaéla mig istallet for
att ringa till en sjukskéterska direkt

Ja Nej Ingen &sikt

Diagram 5 Frga 12 — Jag skulle féredra att ringa en telefonsvarare pa Feelgood for att sjukanmala mig istallet
for att ringa till en sjukskdterska direkt

Fragan om att det skulle foredras att Feelgoods personal ringer upp nar de anser det
nddvéndigt efter en sjukanmélan till en telefonsvarare fick 37 % nejsvar och 40 % jasvar.
Erbjudandena att Feelgood ringer upp forst efter tre respektive sju dagars sjukfranvaro fick
nej av 48 % respektive 52 %. 29 % hade ingen asikt pa nagon av dessa fragor.

Jag skulle foredra att Feelgood finger upp mig d& de anser det vara nédvandigt nar jag
mailat eller ringt till en telefonsvarare for att sjukanmaéla mig

Ja Nej Ingen &sikt

Diagram 6 Fraga 13- Jag skulle foredra att Feelgood ringer upp mig da de anser det vara nodvandigt nar jag
mailat eller ringt till en telefonsvarare for att sjukanméla mig.
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Under évriga kommentarer har 25 % valt att lamna sina asikter. Synpunkter som har kommit
fram ar bland annat att manga undrar varfor Feelgood inte langre fungerar som vardcentral®
och varfor de da skall behdva ringa dit nar de anda blir hanvisade till exempelvis
Axessakuten. Nagon upplyser oss om att Feelgood bland de anstéllda kallas for Dr Doolittle.
Klagomal pa att det ar svart att komma fram pa Feelgoods telefontider och att det &r jobbigt
att ringa tva samtal har ocksa tagits upp. Att behdva ringa enbart ett telefonsamtal upplevs
som jobbigt av den som har tappat résten. Flera vill hellre bara ringa sin chef eller sitt
skiftlags personalombud eftersom det &r de som blir paverkade av nagons sjukfranvaro.
Négon ansag att Feelgood istéllet borde syssla med att félja upp langtidssjukskrivningar och
de som ar sjukskrivna ofta. Nagon annan ansag daremot att det ar bra att ha kontakt med en
sjukskaterska daven om raden inte alltid &r ndgot utéver vad de redan vet.

SKF: s system for sjukskrivning ar inget annat an ett kontrollorgan som omyndigforklarar
personalen och verkar for att personal drar sig for att sjukskriva sig med foljd att man gar till
arbetet sjuk och riskerar sin egen och andras halsa, sager ndgon. Ett annat citat ar: Det &ar
viktigt att ha tillgang till radgivning om man tycker sig behova det, inte att det kanske alltid
ges. Ar jag forkyld ar det inte mycket de kan gora.

Ett forslag pa att sjukanmala sig via ett elektroniskt formular istallet for via e-post gavs.
Néagon kritiserade att det tog en vecka att fA komma i kontakt med en sjukgymnast pa
Feelgood och darfor sokte hjalp nagon annanstans.

En personalchef har haft asikter om att aterkopplingen gar langsamt och darfor forsvarar
personalplaneringen. Nagon meddelade oss att denne aldrig sjukskriver sig utan tar ut
kompledighet istallet.

4.4 Intervjuer med chefer och HR-tjansteman

Under vara intervjuer har vi fatt svar som tacker hela asiktsspektrumet fran kraftigt missnoje
till mycket nojd. Nedan foljer en sammanfattande berattelse av vad intervjuerna har gett.
Respondenternas svar ar har blandade for hogsta anonymitet och det skall ej dras nagra
generella slutsatser da intervjuerna ar kvalitativa och begransade i antalet®.

| borjan av intervjun stalldes frdgan om de sjélva upplevde att sjukskrivningsprocessen
fungerar. Svaren var allt ifran ett kort Bra till mer omfattande utlaggningar om daliga
telefontider och att det tar for lang tid innan Feelgood ringer upp den sjuke. Vissa beskrev att
de i borjan fick mycket klagomal pa det nya systemet, men att det verkar som om de flesta har
vant sig och nu accepterar det.

Somliga chefer hade knappt markt av systemet alls, da de anstallda var tjansteman med
oreglerad arbetstid vilket bidrar till att de séllan behdver sjukskriva sig utan kan ta ut
kompledigt eller arbeta hemifran. Vi fick dven klagomal pa att det inte upplevs som att
Feelgood fangar upp problem med exempelvis missbruk av olika slag eller gor det i tid.

%2 SKF har tidigare tillhandahlligt denna typ av service. (Férf. anm.)
% Trost J 1997: 108
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Enligt vissa av cheferna upplever deras medarbetare det som bokigt att ringa bade en
sjukskaterska pa Feelgood och sin chef for att sjukskriva sig. Nagra upplever det som en
misstanksamhet och Overdriven kontroll fran foretagets sida, medan andra uppskattar
mojligheten att fa tala med en sjukskdterska som kan ge rad om vart de kan véanda sig och vad
de sjdlva kan gdra nar de &r sjuka. Detta var enligt nagon sarskilt uppskattat av medarbetare
med utlandsk harkomst, som inte kanner till det svenska systemet lika bra. Tjdnsteman
daremot upplevde oftare samtalet som 6verflodigt, da de bara fick reda pa sadant de redan
visste. Exempelvis kunde de fa radet att bestka vardcentral vid influensa, nér de redan bokat
en tid online. Daremot fanns det hos tjanstemannen ett motstand mot att behdva ringa sin chef
da det kan vara dar orsaken till problemet ligger, exempelvis vid psykisk ohélsa.

En vanlig uppfattning var att det var svart att fa tag pa Feelgood vid sjukanmalningssamtalet,
och den sjuke blev istéllet vidarekopplad till en telefonsvarare. Obehag Gver att inte veta nar
skaterskan kommer att ringa tillbaka patalades. Jag vill inte bli vackt var ett argument som vi
fick hora. Aven oron éver hur det uppfattas att ndgon inte svarar, exempelvis om denne ar pa
vag till apoteket, framhdlls.

E-posten som skickas till cheferna av Feelgood nar nagon sjukanmalt sig, upplevs av cheferna
vi talat med som alltifran jattebra till totalt ondigt. Klagomal pa att informationen i det ar for
intetsdgande har ocksa kommit fram. Vissa anser sig ha mycket stor hjalp av dessa brev,
speciellt dar personalen arbetar i skift och chefen da kan se vilka som sjukskrivit sig under
natten redan samma férmiddag. Andra chefer upplever att informationen kommer flera dagar
for sent och darfor inte har nagot syfte.

Ingen av de chefer vi talade med trodde att samtalet med en sjukskoterska kortar
sjukfranvarotiden. Tanken att det kan forlanga franvarotiden att behdva svara i telefon nar den
sjuke egentligen behdver sova kom fram. Daremot fanns tankar om att kravet pa att forklara
sig for en sjukskoterska kanske avhaller ndgon fran att sjukskriva sig i onddan. Bland
tjansteménnen fanns uppfattningen att det &r arbetsuppgiften i sig, snarare &n samtalet till en
sjukskaterska som avgor nar nagon kommer tillbaka till arbetet. En aterkommande synpunkt
var att cheferna trodde att ett samtal fran dem personligen daremot skulle kunna ha en
forkortande inverkan pa sjukskrivningsperioden. De tror dessutom att den chef som har
personlig kontakt med sina medarbetare lattare kan upptdcka exempelvis missbruksproblem
eller psykisk ohélsa an en anonym sjukskoterska som inte kénner individen.

Vi avslutade samtalet med att fraga om de hade nagra konkreta forslag pa forbattringar eller
forandringar av systemet. Nedan beskiver vi nagra av dessa forslag.

e Lat den som sjukanmaler sig tala in pa en telefonsvarare pa Feelgood och lat sedan
sjukskoterskorna dér avgora vilka de tror behover ett samtal.

e Informera tydligare om vad det & Feelgood hjélper till med, for att minska
frustrationen Gver att bli hanvisad till en vardcentral vid medicinska akommor som ej
ar arbetsrelaterade.

e FoOrédndra utformningen av det e-postmeddelande som skickas till chefen vid
sjukskrivning. L&gg till den sjukes namn i meddelandets a@mnesrad, efter rubriken
Sjukanmalan som idag anvands, for att férenkla administrationen for chefen.

e Forandra innehdllet av e-postmeddelandet till att aven innehédlla en prognos om
forvantad franvarotid, for att underlatta personalplanering.
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e FoOrandra sa att den sjuke endast ringer till Feelgood och se till att Feelgood ar snabba
med att skicka ut e-postmeddelandet till den berérda chefen.

e Forandra sa att chefen ringer upp den sjuke nér den varit borta nagra dagar.

e Medarbetarna borde kunna e-posta in sin sjukanmaélan.

e Byt till ett system med en telefonsvarare med flervalsalternativ dar den som vill
sjukanmala sig exempelvis kan trycka ett for att sjukanmdla sig och tva for att tala
med en sjukskoterska.

4.5 Intervjuer med Feelgood

Aven hir foljer vi ssmma monster och blandar de intervjuer vi genomforde for att sikerstalla
anonymiteten.

Tungrodd var ett spontant svar hos Feelgood pa frdgan om hur de upplever att
sjukskrivningsprocessen fungerar. Nagra menade att de gatt in i avtalet med felaktiga
forutsattningar da det ar avsevart manga fler samtal per dag 4n de planerat. Aven om néagon
var kritisk till en bdrjan kan denne daremot nu se att det kommit ut mycket bra av systemet.
Feelgood menar sig ha lart kdnna foretaget och att de tidigt kan fanga upp problem. Vikten av
att nd de sjuka som inte svarar nar sjukskéterskan ringer togs upp. Det ar ofta dessa individer
som Feelgood misstanker behodver deras hjalp mest. Detta diskuteras senare pa
personalvardsronderna med SKF.

Att samtalet med en sjukskéterska ar viktigt och fyller en funktion ar de 6vertygade om. De
vill inte bli utbytta mot en telefonsvarare da det ar for anonymt och Feelgood pa detta satt
riskerar att missa dem som behdver hjalpen som mest. Vid ett telefonsamtal kan en
sjukskdterska hora pa rosten hos den som ringer om det exempelvis foreligger
missbruksproblem eller om det ligger nagot stérre bakom en sjukanmélan for magont. De far
aven vid samtalet mgjlighet att understka om det finns risk for en arbetsrelaterad skada.

Rutinen kring det e-postmeddelande Feelgood skall skicka till den sjukskrivnes chef i
samband med sjukanmélan upplevs som att den borde vara mer genomarbetad. Nagon
upplevde dven att telefonsamtalen och all administration kring dessa tar for mycket tid fran
det proaktiva arbete de Onskar utféra, bland annat eftersom det ibland kan ta flera forsok
innan de nar den sjuke pa telefon.

Pa Feelgood har de dven markt att vissa av cheferna pa SKF tenderar att lagga éver ansvaret
for sina medarbetares halsa pa dem, istallet for att forsta att de ar ett verktyg att samarbeta
med och att det fortfarande ar cheferna som har rehabiliteringsansvaret. Det kan behdvas mer
information fran SKF till cheferna om detta. | vissa fall forsoker cheferna fullfélja sitt ansvar,
men hinner inte da de har for stora grupper under sig.

De har &ven lagt marke till en besvikelse hos dem som ringer nér de blir hanvisade till en
vardcentral istallet for att fa traffa en lakare pa Feelgood. Manga som ringer upplever det a
andra sidan som positivt att fa rad och tips kring sin sjukdom och att helt enkelt fa nagon att
prata med.

Feelgood upplever inte att de ofta ringer och vacker sjuka som behéver sova. De papekade
dartill hur noga de ar med att exempelvis ringa de som jobbat nattskift senare pa
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eftermiddagen for att undvika just detta. De poangterar dven att den sjuke inte maste svara nar
de ringer, och att de ringer upp tre ganger innan de via e-posten rapporterar vidare
sjukanmalan till respektive chef och i meddelandet noterar att de inte lyckats fa kontakt med
den som sjukanmalt sig. Det ar da upp till varje enskild chef att véalja om den vill agera pa
denna information.

Pa fragan om de tror att samtalet till sjukskoterska i nagon grad forkortar sjukfranvarotiden ar
de dverens om att de tror sig ha en viss mojlighet till detta. En sjukskdéterska uttryckte sig sa
har: Hoppas det, det ar ofta vedertaget i verkstaden att man "stannar hemma sin vecka™ och
vi forsoker luska ut vilken dag de blev sjuka och darmed en forvantad dag att vara tillbaka till
arbetet. Vi ser en stor skillnad pa tjansteman som kanner ansvar for sin uppgift.

Feelgoods forslag till framtida forbattringar bestod i:

e Cheferna pa SKF borde ringa upp sjuka medarbetare pa fjarde franvarodagen da de
bor ta ett storre ansvar och det kan forkorta sjukfranvaron.

e Feelgood borde sjalva personalplanera béttre for exempelvis influensatider.

e SKF bor ha en rehabiliteringssamordnare inne pd HR som tar dver Feelgoods uppgift.
Denna person kan tidigt upptéacka problem pa SKF. Denna rehabiliteringssamordnare
borde &ven vara kontaktman mot respektive sjukskdéterska pa Feelgood for att fa stod i
enskilda fragor och é&renden. SKF far pa detta satt en battre Oversyn i
rehabiliteringsarenden och arbetsmiljcfragor.

e Infor ett snabbare registreringssystem da administrationen tar for lang tid.
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5 Teorier till var analys

Eftersom vi har valt att arbeta efter induktiv metod har vi forst samlat in vart resultat och
bildat oss en uppfattning om var slutsats. Darefter har vi sokt i litteraturen efter teorier till
stod for var analys. Nedan redovisar vi de teorier vi hittat vilka hjalper oss att djupare
analysera vart resultat.

5.1 Foucaults plan for optimal effektivitet

Foucault beskriver hur foretag vill fordela och planera sin personal for att skapa maximal
effektivitet. Detta gér de genom disciplin vilket ar konsten att satta samman krafter sa att en
effektiv apparat erhalls. Alla ar delar i ett stort maskineri dér den enes kraft anpassas till den
andres for att utvinna maximal kraft for att na ett optimalt resultat. Detta kombinerande av
krafter innebar ett krav pa ett exakt ordergivningssystem dar alla lyder utan att nédvandigtvis
behova forsta varfor.®*

For att uppna disciplin kravs dressyr. Enligt Foucaults plan for optimal effektivitet dresseras
personalen genom enkla medel som: den hierarkiska Oversynen, den normaliserande
sanktionen och examensprocessen.®

Den hierarkiska 6vervakningen

Den hierarkiska Overvakningen forutsatter att den upplevs som tvingande. Den &r en apparat
dar de tekniska atgarder och tvangsmetoder som mojliggér maktutdvande ar fullt synliga. Nar
det gdller stora verkstader och fabriker har en ny typ av 6vervakning utvecklats. Den omfattar
nu inte enbart produktionen utan &ven arbetarnas personliga verksamhet, flit och uppférande.
Det dr en oavbruten kontroll genom hela arbetsprocessen. Forr var 6vervakningen direkt da en
chef eller husbonde stod bredvid arbetaren och standigt var nérvarande. Allteftersom
produktionsapparaten blivit allt mer omfattande, arbetarna fler och arbetsférdelningen storre
har de kontrollerande uppgifterna blivit bade nodvandigare och svarare. Den direkta
évervakningen blir da en bestamd funktion och det blir nddvandigt att anstalla specialiserad
personal som hela tiden ar narvarande och avskiljd fran arbetarna. Resultatet blir att
overvakningen overlats till kontrollanter, dvervakare och bitraden.

Tack vare den hierarkiserade, kontinuerliga och funktionella Overvakningen blir den
disciplindra makten ett integrerat system, férbundet med organisationens ekonomi och syften.
Overvakningen &r ett natverk av relationer som genomkorsar verksamheten. Pa detta sétt kan
de dvervakande standigt dvervakas.*’

% Foucault 2003: 165ff
% |bid. s: 171f

% |bid. s 172ff

% Ibid.
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Den normaliserande sanktionen

En disciplinar organisation forutsatter att den som begar ett fel far ett straff. | ett disciplinart
system éar allt avvikande, all férsummelse betraktas som fel och leder till en sanktion.
Sanktionen bor vara korrektiv och syfta till att den som gjort fel skall aterinratta sig i
organisationen. | disciplinen ar straffet ett dubbelt system av beléning och bestraffning. Det ar
det systemet som tréder i kraft vid dressyr och korrektion. Systemet betygséatter exempelvis
uppférande utifran ont och gott och kan med siffror rakna ut kvantiteter uttryckt i ekonomiska
tal. Genom denna matning av varden, och formaga att sarskilja individer som “onda” eller
”goda” utbildar den disciplindra makten genom sanktioner en tvingande konformitet som det
galler att uppna. Den definierar ocksa en grans mellan vad som ar onormalt och normalt. Kort
sagt: straffsystemet normaliserar.*

Examensprocessen

Examen, eller kunskapsprévning som ordet ocksa kan betyda, star for en kombination av den
Overvakande hierarkins metoder och den normaliserande sanktionens metoder. Det innebér att
Overvakningen gor det mojligt att klassificera och straffa. | det disciplindra samhéllet ar det
undersatarna som skall synas. Examen innebar att den disciplinara makten blir osynlig medan
den kastar ljuset pa de underlydande. Makten utévas genom att den disciplinara individen
standigt syns och iakttas. Examensforfarandet ar den teknik genom vilken makten infangar
sina underlydande i en objektiveringsmekanism istéllet for att bokstavligt visa sin makt eller
patvinga dem sitt boméarke. Examineringens bokféringsmetoder forvandlar varje individ till
ett “fall”. Fallet ar inte langre en samling forklarande omstandigheter utan en individ som kan
matas, vagas, jamfoéras och slutligen dresseras, normaliseras eller rattas till. Det ar
examineringen som mojliggor ett maximalt utnyttjande av kraft, den optimala
sammanstallningen av fardigheter.

5.2 Herzbergs motivationsfaktorer och hygienfaktorer

| Herzbergs® studie om manniskors installning till arbete kom han fram till att anstalldas
tillfredsstéllelse forst och framst var knuten till vad de gjorde. Vantrivsel & andra sidan
hanger samman med arbetsmiljon och hur de behandlas. Nar medarbetare beréttade for
Herzberg att de kande sig nojda, beskrev de i sjalva verket faktorer som hade med
arbetsuppgifterna att gora.  Herzberg rubricerade da arbetsuppgifter som framjade
tillfredsstéllelse i arbetslivet for motivationsfaktorer. Nar de anstallda kénde sig missnojda
med sin arbetssituation handlade det om arbetsforhallandena kring sjalva arbetsuppgifterna
och inte sjalva arbetsuppgifterna i sig. Dessa faktorer beskrev Herzberg som hygienfaktorer.**

Nedan exemplifieras en uppdelning over faktorer som ingar i att skapa trivsel
(motivationsfaktorer) och vantrivsel (hygienfaktorer).

% Foucault 2003: 178ff

% |bid. s 185ff

40 Jacobsen D I, Thorsvik J 2002:311ff
1 1bid.
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Motivationsfaktorer
e Prestationer
Erkannande for val utfort arbete
Arbetsuppgifterna i sig
Ansvar och kontroll 6ver den egna arbetssituationen
Befordran
Utveckling
Lon

Hygienfaktorer

Foretagets politik och administration

Arbetsledning, chefens kompetens

Mellanmanskliga relationer mellan éver och underordnade
Hur forhallandena kring arbetet ar utformade

Lon

Status

Anstallningstrygghet

Arbetsforhallanden som paverkar privatlivet

Det ar dessutom viktigt att podngtera att de forhallanden som leder till trivsel inte & samma
som leder till vantrivsel. Med det menas att motivationsfaktorerna skapar trivsel men inte
vantrivsel om de inte finns. Det samma géller for hygienfaktorerna vilka kan skapa vantrivsel
om de inte finns men inte skapar trivsel om de finns. Det ar dessutom motivationsfaktorerna
som leder till hojd prestation. Darfor leder inte anstéllningstrygghet och battre
arbetsforhallanden nodvéandigtvis till 6kade prestationer men brist pa dem kan leda till
vantrivsel.*

Herzberg forklarar detta i foljande figur:

Motivationsfaktorer —» |Fran tillfredsstéllelse till h6jd prestation

Hygienfaktorer — | Fran missnaje till tillfredsstallelse

Figur 1 — Figur éver Herzbergs motivationsteori

5.3 Attityder och beteende

Leon Festinger*® utvecklade begreppet kognitiv dissonans, vilket uppstar for att reducera en
individs tankekonflikt som uppkommer nar tva uppfattningar eller asikter gar emot varandra.
Da konflikten innebar obehag ar den kognitiva dissonansen en viktig stressreducerande faktor.
Kognitiva teorier om varfor dissonansen uppstar forklaras i att personer forsoker se till att

%2 Jacobsen D I, Thorsvik J 2002:311ff
3 Angeléw B Jonsson T 2000: 175f
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attityder och beteende 6verrensstammer. Den kognitiva dissonansteorin betraktar manniskor
som rationaliserande varelser i motsats till rationella varelser.**

Nar en person beddms maste det skiljas pa de attityder den utrycker och hur denne handlar.
Det betyder att vi bara till en viss del kan forutse ett visst handlande, nar vi ké&nner till
personens attityd i en viss fraga. Varfor attityder och handlande inte ar helt samspelta finns
det ett flertal skal till*:

e Vi befinner oss i situationer dar det pa grund av tidsbrist, grupptryck eller radsla for
negativa konsekvenser inte gar att handla enligt var asikt.

e | en valsituation finns kanske inte det alternativet tillgdngligt som stammer Gverens
med var attityd

e Attityder och beteende ar foranderliga, forandring kan ha skett fran det att vi
utvecklade attityden tills dess att handlingen skulle utféras

e Vi maste se till att granska attityder pa samma niva som beteendet analyseras pa.
Staller vi fragan pa en mer allman och bredare niva for att sedan analysera beteendet
pa en djupare niva kan det bli en dissonans.

e Attityder baseras inte alltid pa tidigare erfarenheter, darfor kan de inte alltid forutsaga
beteende. Darfor &r attityder som grundar sig pa tidigare erfarenheter mer tillforlitliga
vid en prognos over framtida beteende.

e Vi maste ta hansyn till eventualiteten att den aktuella attityden inte har undersokts
ordentligt, eller pa ett felaktigt satt, da vi annars riskerar att ha ett felaktigt material att
analysera och utga ifran.

Katz*® anser att olika attityder fyller olika funktioner. Dessa gér ut pa féljande:

e Vi faren grund for hur vi forstar och tolkar varlden och var omgivning.

e Med hjalp av vara attityder tillfredstéller vi vara behov, att uppnd mal som ger
beldningar och att undvika straff.

e Attityder hjalper oss ocksa att sta emot kritik och starker var sjalvkansla.

e Genom vdra attityder kan vi tala om fér andra vad vi gillar, ogillar och vilka vi ar.*’

5.4 Kontroll, stress och behov

Sambanden mellan kontroll och stress har pa senare tid uppmarksammats i studier bland
sociologer, socialpsykologer och psykobiologiska arbetslivsforskare. Samband som
forskningen har funnit ar bland annat féljande:

e Om manniskor har egenkontroll, vilket innebar mojlighet att paverka och kontrollera
sin arbetssituation, byggs en skyddande buffert mot stress upp. Valbefinnandet héjs av
att kunna paverka sin situation.

“ Ibid.

* Ibid. s 172f

¢ Angeléw B Jonsson T 2000: 172
" Ibid.
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e Det ar dock inte nddvandigt att utnyttja sin egenkontroll, stressen minskar daremot av
att veta att mojligheten finns.

e Vid en jamforelse med andra kan en individ sjalv mata sin grad av egenkontroll, detta
kan vara en stressfaktor i sig men ocksa nagot som starker valbefinnandet beroende pa
vem individen jamfor sig med.

e Vikten av egenkontroll &r individuell, ménniskor med starkt kontrollbehov blir mer
stressade i en situation utan egenkontroll.*®

Maslows behovshierarki

Abraham Maslows® behovshierarki ar uppbyggd kring att manniskor styrs av sina behov.
Nér ett behov tillfredstéllts 6kar kraven och ett nytt behov tar dess plats.

Sjalvforverkligande

Sjélvuppskattning

Sociala behov

Trygghetsbehov

Fysiologiska
behov

Figur 2 — Maslows behovstrappa

Légsta nivan bestar av de fysiska behoven sasom vart behov att stilla hunger, skydda oss mot
kyla, fd sova och sa vidare. Nar vi fatt dessa behov tillfredstallda soker vi fylla ett
trygghetsbehov. Det innebér att vi behdver kénna fysiskt skydd och trygghet. De sociala
behov vi sedan gar vidare till innehaller faktorer som att kanna tillhdrighet, acceptans och
kamratskap. Nasta steg &r behovet av sjélvuppskattning vilket innebdr att vi har behov av att
kanna oss ndjda med oss sjalva. Faktorer som sjalvrespekt, skicklighet och sjalvkénsla ar har i
fokus. Dessutom innebér sjalvuppskattningsnivan behov av att fa erkannande fran dem som
respekteras eller har en ansvarsposition. Att sjalv fa respekt och ansvar ingar ocksa i denna
niva. Sista och hogsta trappsteget gar ut pa att samla hela sin kompetens och standigt
utvecklas och forverkliga sig sjalv.*

*® Ibid. s 196f
*° Granberg O 2003:200
% Ibid.
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6 Analys

Nedan har vi analyserat var empiri med hjalp av de tre teoretiska utgangspunkterna
1) disciplin och kontroll, 2) behov och motivation och 3) attityder.

6.1 Disciplin, stress och kontroll

SKF: s system for sjukskrivning ar inget annat an ett kontrollorgan som omyndigforklarar
personalen och verkar for att personal drar sig for att sjukskriva sig med foljd att man gar till
arbetet sjuk och riskerar sin egen och andras halsa, var ett citat fran var enkatundersokning.
Manga har dven framfért synpunkter som tyder pa en obehagskansla éver att inte veta nar de
kan bli uppringda av Feelgoods personal nar de ringt in och sjukanmalt sig pa telefonsvararen.
Detta kan vi ocksa se fran resultatet av enkaten som visade att halften svarade att de inte vill
bli uppringda varken efter tre eller sju dagars sjukfranvaro. Detta kopplar vi till Foucaults
disciplinra plan for optimal effektivitet®® dar sjalva kénslan av att standigt vara 6vervakad &r
effektivare &n den direkta 6vervakningen. Denna koppling till Foucaults plan ser vi &ven i att
medarbetarna har blivit dresserade in i det nya systemet genom de tre metoderna for dressyr:
den hierarkiska 6vervakningen, den normaliserande sanktionen och examensprocessen.>

Den hierarkiska Gvervakningen verkar tvingande exempelvis genom att medarbetarna inte far
nagon sjukpenning om de inte anmaler sin sjukfranvaro till Feelgood. Vi kan dessutom se hur
SKF, allteftersom foretaget har blivit stérre och mer komplext, har lagt ut denna
kontrollfunktion pa ett externt sjukvardsforetag, vilket Foucault beskriver som en avskild
enhet, med specialistkunskaper for uppgiften. Genom detta arbetssatt och avtal integreras
Feelgood med SKF: s ekonomi och syften, dar Feelgoods roll &r att hjadlpa SKF att halla nere
sina sjukfranvarokostnader och halla effektiviteten uppe. Att dvervakningen har kommit att
bli ett natverk som genomkorsar verksamhetens alla plan kan vi se exempel pa genom de
manatliga personalvardsronderna da representanter fran olika instanser mats for att diskutera
de enskilda medarbetarnas hélsa. Pa dessa moten traffas berord chef, personalchef,
gruppstyrelsens ordforande, en sjukskoterska frdn Feelgood och en representant fran
personalavdelningen. Som Foucault tar upp &r detta ett sétt att standigt Overvaka de
overvakade.™

Den normaliserande sanktionens verkningar kan vi se av att systemet till en bérjan
ifrdgasattes av medarbetare och fackforbund, men att det nu accepteras och anses vara
normalt. Over hélften anger i enkéten att de dr ndjda med nuvarande sjukskrivningsrutin. Vi
kan tydligt se av enkatsvaren att de vill behalla den personliga kontakten med en
sjukskaterska. Det syns bland annat pa att en majoritet har svarat nej till forslagen att
sjukanmala sig genom att ringa till SKF: s véaxel, ldmna ett e-postmeddelande eller ringa till
en telefonsvarare pa Feelgood.

Genom att sjukskrivningsprocessen hos Feelgood innefattar statistikinsamling 6ver individens
sjukfranvaro kan processen pa detta sétt betygsatta medarbetaren som lat eller arbetsam, ond

%1 Foucault 2003: 165ff
52 |bid. s 171f
5 |bid. s 172ff
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eller god. Detta &r inte en medveten metod fran SKF: s sida for att “betygsatta” medarbetarna
utifran exempelvis skotsamhet eller halsostatus, utan nagot som féljer pa Foucaults
beskrivning av det han kallar den normaliserande sanktionen. FOr den som valjer att inte ratta
sig efter systemet och inte ringa till Feelgood eller svara nér de ringer, foljer sanktioner som
utebliven sjuklén och att den narmaste chefen meddelas. Genom dessa metoder definieras vad
som ar normalt och onormalt géllande sjukfranvaro.**

| examineringsprocessens anda kastas ljuset genom denna sjukskrivningsprocess pa de
enskilda medarbetarnas orsaker till franvaro, snarare an Feelgoods roll att halla dem friska.
Varje individ blir ett "fall” att diskutera pa personalvardsronderna istallet for att dar tala om
vad Feelgood kan gora for att forebygga att de blir sjuka fran borjan. Individen kan har
jamforas med andra och atgarder sattas in for att dressera och normalisera for att de olika
avdelningarna skall uppna ett maximalt utnyttjande av kraft och fardigheter.>

Stress uppstar nar en individ upplever brist pa egenkontroll och minskar nar mojligheten till
egenkontroll finns. Vi har i var analys sett tecken pa upplevelse av stress exempelvis hos de
medarbetare som inte vagar ga till apoteket for att kopa medicin av radsla for att Feelgood
kanske ringer just nar de ar ute. Att inte alla kanner likadant beror pa att alla individer inte
reagerar pa samma sitt eller har samma kontrollbehov. Aven hos Feelgood upplevs en stress
orsakad av nuvarande sjukskrivningsprocess da de kanner bristande kontroll éver hur manga
som kommer att ringa under dagen. | motsats till dessa uppgifter kan vi se att vissa chefer
upplever minskad stress bara genom att veta Feelgood har kontrollen, och att de sjalva kan
vélja hur involverade de vill vara.*®

6.2 Behov och motivation

Vi ser enligt Herzbergs beskrivningar av motivationsfaktorer och hygienfaktorer, hur
sjukskrivningsprocessen ar ett exempel pa en hygienfaktor. Nar denna fungerar bidrar den till
tillfredsstéllelse medan den & andra sidan medfor missnéje nar den inte fungerar. Den &r enligt
Herzberg ingen motivationsfaktor eftersom den inte bidrar till hojd tillfredsstéllelse och
prestation. Synpunkterna, som kommit fram i undersokningen, visar exempel pa missnéje hos
dem som tycker att det &r jobbigt eller bokigt att ringa till Feelgood for att sjukanmala sig. Det
framgar bade i svaren fran enkaten och fran dem vi intervjuat. Andra kommentarer som att det
ar bra att fa prata med en sjukskoterska visar att processen kan bidra till att undanrgja
otillfredsstéllelse men inte till hojd prestation.®’

Kopplat till Maslows behovstrappa kan vi se faktorer som motiverar individen att utvecklas
allteftersom de grundlaggande behoven tillgodoses. Nar medarbetarna fatt sina grundlaggande
behov av mat, klader och trygghet fyllda stréavar de efter att uppfylla de sociala behoven och
behovet av sjalvuppskattning. Dessa behov har samband med arbetsplatsen eftersom det ar
hos arbetskamraterna de bland annat kan uppfylls. Motivationen ligger i att soka acceptans
hos gruppen, och darfor inte svika den genom att prestera daligt. Upplevelsen av
sjukskrivningsprocessen har samband med de sociala behoven exempelvis genom att

* Foucault 2003:; 178ff

* |bid. s 185ff

% Angeléw B Jonsson T 2000: 196f

57 Jacobsen D I, Thorsvik J 2002; 311ff
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tjansteman underlater att sjukskriva sig da de hellre vill ha sina arbetskamraters godkannande.
Genom att istdllet arbeta hemifran stravar de efter acceptans och kamratskap samtidigt som de
uppnar en kansla av att vara nojd med sig sjalv. Samtidigt kan processen upplevas som en
grundlaggande trygghetsfraga av nadgon annan som upplever samtalet med en sjukskéterska
som lugnande. *®

Inte bara arbetskamraternas erk&nnande efterstravas for att tillfredsstalla behovet av
sjalvuppskattning. Chefen spelar ocksa en viktig roll vilket poangterades under intervjun med
HR-tjanstemannen och under samtalen med personal fran Feelgood. De ansag att
medarbetarnas respektive narmsta chef bor ta ett storre ansvar for sina medarbetares fysiska
och psykiska hélsa da de, i egenskap av individens chef, har ett personligt forhallande med
dessa individer och det dessutom ingar i deras yrkesroll. Att visa sina medarbetare omtanke
kan dven det motivera dessa att prestera mer. En fjardedel av enkatsvaren visade att
med%rbetarna inte upplevde att deras sjukfranvaro uppfoljdes av chefen pa ett fungerande
satt.

6.3 Attityder

Som Leon Festinger® talade om uppstér i intervjusituationer ofta kognitiv dissonans, d&
respondenten ibland sager emot sig sjalv eller agerar emot sina egna principer. Vi kunde se
detta bland annat genom att samma respondent forst tyckte att sjukskrivningsprocessen var
jattedalig och inte fungerade alls, till att i slutet av intervjun framhalla hur bra det hela
fungerar. Aven forslagen péa forbattringar av systemet kunde hos dessa personer vara totala
motsatser. Ett exempel pa detta fenomen &r nar samma individ i borjan av intervjun talar sig
varm for forslaget att infora mojligheten att sjukanmala sig via e-post for att i slutet av
intervjun ha forkastat idén pa grund av sekretessproblem och misstanke om missbruk av
denna metod. Detta ser vi som ett tydligt exempel pa att dissonans kan uppsta nar en person
uttry%Ifer en asikt utan att ha undersokt den tillrackligt for att vid narmare eftertanke forkasta
idén.

Ytterligare ett exempel &r hur nagon pa Feelgood gar fran att tycka att systemet ar tungrott till
att vilja bevara det precis som det ar da det finns en stark tro pa att det gér mycket nytta. Detta
kopplar vi till var teori dér vi tar upp att en respondent ibland paverkas av grupptryck eller
radsla for konsekvenserna och forandring. Darfor gar det inte att helt uttrycka sin asikt, trots
vara anstrangningar att gora intervjuerna sé dppna som mojligt.®

Pa en enkat har en person angett under “6vriga synpunkter” att SKF maste informera béttre
om Feelgoods roll och vilken service de tillhandahaller. Samma person har tidigare i enkaten
kryssat i alternativet “instammer helt” pa frdgan om informationen om nuvarande
sjukskrivningsprocess varit tillracklig. En sadan dissonans kan bero pa att respondenten
uppfattat fréga och svar pa olika nivéer och djup.®®

*8 Granberg O 2003: 200
% |bid.
% Angeléw B Jonsson T 2000: 172f
61 H
Ibid.
%2 |bid.
% Ibid.
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Vi kan &ven se att Katz® syn pd attityder, och vad de beror pd, kan appliceras pa vart
resultat. Bland annat i de fall dar nagon respondent, chef pa SKF eller personal pa Feelgood,
bara svarat Bra pa alla intervjufragor kan detta ha att gora med en radsla bade for att ge och ta
emot kritik. Individen kan vara radd for konsekvenserna som kan uppsta av att kritisera
Feelgood eller SKF: s val av sjukskrivningsprocess. En radsla kan ocksa finnas att kritiken da
kan komma att vandas mot en sjalv. Att forlita sig pa andra och pa sa satt undvika att ta sitt
ansvar ar ett sétt att tillfredsstélla sitt behov av att lyckas genom att undvika misstag. Att
undvika att ge kritik och forslag pa forbattringar innebar ett éverlamnande av ansvar till andra
och darmed undviks kritik fran andra Gver ens egna idéer. Nagot annat som uppnas med detta
beteende ar att individen skyddar sig sjalv fran att misslyckas med att upptacka problem hos
sina medarbetare genom att Overlamna allt ansvar for att upptécka ohalsa till Feelgood.
Darmed starks sjalvkanslan nar beléningar upplevs och straff undviks.®

% Hogstedt C et al 2004: 327
% Ibid.
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7 Slutsatser

Var enkat har tydligt visat att medarbetarna &r nojda med nuvarande sjukskrivningsrutin. |
motsats till vad vi forst trodde har det visat sig att manga verkligen uppskattar att fa tala med
en legitimerad sjukskoterska. De vill inte ringa till en vaxel pa SKF eller en telefonsvarare pa
Feelgood eller e-posta sin sjukanmélan. Det finns inte manga studier gjorda gallande
sjukskrivningsprocessens betydelse for sjukfranvaro. Vi tycker det ar beromvart att SKF
arbetar for att utveckla denna rutin, dessutom pekar mycket pa att de gor nagot ratt da
statistiken visar en positiv trend, dven om de fortfarande har en bit kvar till att na den
nationella siffran pa 3,8 %.

Utvecklingen av sjukfranvaro pa SKF Sverige AB
—m— Faktisk franvaro i % Prognos 6ver trenden

O P N W N 01 O N 00 ©

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Diagram 7 Prognos over sjukfranvarotrenden

| var analys har vi sett att processen till storsta delen upplevs som bra, men att det fortfarande
finns utrymme for forbattring. Vi har &ven sett en skillnad i hur verkstadsanstallda respektive
tjansteméan utnyttjar systemet. Informationen om varfor processen ser ut som den gor verkar
inte ha natt fram fullt ut da vi fatt manga undrande kommentarer om varfor de exempelvis inte
far ga till Feelgood nér de har influensa men anda maste ringa dit for att sjukanmala sig.

Trots den bristande informationen ar det manga som uppskattar mojligheten att fa tala med en
sjukskaterska nar de mar daligt och de vill inte byta ut denna tjanst mot en telefonsvarare eller
ett e-postmeddelande. Manga chefer vill inte heller byta ut samtalet mot en telefonsvarare, da
de tror att det blir for enkelt att fuska for dem som av olika skal inte vill férklara sin franvaro.
Forslaget med e-post visade sig ha manga brister, da det inte bara underlattar for denna typ av
"fusk” utan aven skulle vara svart att genomfora med hansyn till sekretesslagarna. Detta
forslag vann inte heller nagot gehdr hos medarbetarna som svarade pa var enkat. Vi tror att de
personer som behover fangas upp blir de som latt faller igenom om nagon av ovanstaende
atgarder skulle genomforas. Darfoér rekommenderar vi inte sadan forandring av processen.
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| kdlvattnet av debatten om den hoga sjukfranvaron har aven mer generella fragor kring fusk
och bristande kontroll uppkommit.?® Detta uttalande visar pd en misstro hos foretag idag
gallande sjukfranvaro. P4 SKF syns den har radslan for fusk exempelvis nér vi talar om
sjukanmalan via e-post. Vissa anstallda har ocksa patalat att de tror att anledningen till att de
skall ringa Feelgood ar for att SKF vill ha ett kontrollorgan eftersom de misstror sina
medarbetare. Nar en sadan skepsis finns ibland medarbetarna kan de fa en kénsla av att den
sjuke forlorat sin legitimitet och darigenom blir misstankliggjord, vilket kan skapa missnéje
och minskad prestation, sasom vi tolkar Herzbergs teori. For att motverka denna kansla bor
darfor alla medarbetare informeras om varfor SKF vill att personalen skall ringa till Feelgood
och att den anledningen inte bestar i att SKF misstror sin personal.

Nagot som fatt positiva reaktioner bland cheferna var det e-postmeddelande som de idag far
av Feelgood nar nagon sjukanmaélt sig. Manga tyckte att det var till stor hjalp for dem i deras
administration. Nagon tyckte dock att det ibland kommer lite vl sent, vilket vi kan se har en
koppling till att personalen pa Feelgood tycker det kan vara svart att hinna med denna uppgift
da de ofta far en storre mangd samtal an vad de raknade med i startskedet. Vi reflekterar dver
att det kanske hade fungerat battre om det varit mojligt att organisera om hos Feelgood, for att
kunna fokusera mer pa denna del av deras uppgifter. En utékning av telefontiden och 6kad
bemanning under denna tid, tror vi skulle ge positivt resultat. Feelgood kan da ta emot fler
samtal under telefontiden och spendera mindre tid senare pa dagen pa att jaga personer som
bara kommit fram till telefonsvararen. Ett annat forslag vi vill lagga fram &r att sjukskoéterskan
pa Feelgood i forsta hand ringer till mobiltelefoner, istéallet for som idag till det nummer som
ar angett i personalsystemet, vilket oftast ar hemnumret. Da behdver den som exempelvis vill
ga till apoteket inte kdnna sig last till att stanna hemma.

Vi fick dartill forslag pa forbattringar av utformningen pa det e-postmeddelandet som skickas
idag. Onskemal lades fram om att till exempel ha medarbetarens namn i &mnesraden. Under
forutsattning att detta inte strider mot nagra sekretesslagar ser vi detta som ett bra forslag da
det underlattar for cheferna. De kan da snabbare fa en Gverblick dver till exempel vilka som
har manga franvarotillfallen.

Ett annat satt for cheferna att fa storre kontroll 6ver sina medarbetares halsostatus &r att de tar
sitt ansvar och sjalva hor av sig till sina medarbetare. Vart forslag ar att de redan pa andra
eller tredje sjukdagen ringer upp den sjuke och hor efter hur det star till. Givetvis inser vi att
denna metod kraver viss utbildning, da det ar viktigt att inte pressa den som ar sjuk eller fa
den personen att kanna sig misstrodd. Det ar inte for alla som det kommer naturligt att lata
omtanksam, sa darfor kan det behovas en samtalsguide 6ver lampliga fragor att stalla. Vi har
upptackt att vissa chefer redan arbetar pa detta satt. Vi tror att dessa chefer har en stérre chans
att fanga upp begynnande problem hos medarbetarna i ett tidigare skede, istéllet for att vénta
pa att Feelgood som inte kanner individen skall gora det. Att genomfora detta tillagg till
nuvarande sjukskrivningsrutin ar billigt med tanke pa att resurserna redan finns i foretaget. Vi
tror dessutom att denna omtanke kan forkorta sjukfranvaroperioden och skapa en battre
relation mellan chef och medarbetare.

% Marklund S et al 2005: 327
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Aven om det inte ingick i vart ursprungliga uppdrag har vi funderat p& om kostnaderna for
avtalet ar personalekonomiskt forsvarbara. Da vi i var inledning tar upp hur mycket en
korttids sjukdag egentligen kostar for ett foretag tror vi absolut att SKF ar inne pa ratt spar.
Varje vunnen friskdag ar en vinst for SKF, och da vi ser den positiva trenden okar SKF sin
vinst for varje ar. Ocksa vart forslag med att lata chefen ringa upp sina medarbetare tror vi
kan ge ett mycket positivt ekonomiskt resultat. Vi dénskar darfor i framtiden se mer forskning
pa detta omrade, dar det finns en stor utvecklingspotential. En jamférande studie av
sjukskrivningsprocessen pa stora foretag, kan resultera i mycket gott for alla parter; bade ur
ett ekonomiskt och psykosocialt perspektiv.

Som svar pa var fraga: "Hur upplever chefer och medarbetare pa SKF, samt personal pa
Feelgood nuvarande sjukskrivningsprocess?” har vi kommit fram till att systemet for att
anmala sjukfranvaro uppskattas av de flesta och att de berdrda till storsta delen dnskar behalla
det. Vi har inte uppmarksammat nagon stdrre skillnad av upplevelsen hos chefer och
medarbetare. Daremot har vi sett viss skillnad mellan hur chefer for tjansteméan och chefer for
verkstadsanstallda uppfattar att deras medarbetare upplever systemet. Tjansteman tycks inte
sjukanméla sig pa samma satt som verkstadsanstdllda da tjanstemannen har mojlighet att
arbeta hemifran eller ta ut kompledighet istallet. Dessa forslag pa forbattringar av den
befintliga processen har vi diskuterat:

e Behall nuvarande sjukskrivningsrutin, men se éver om det gar att effektivisera arbetet
pa Feelgood, till exempel om det gar att frigora nagon mer till att svara pa
inkommande telefonsamtal sa att fler som ringer kommer fram till en sjukskéterska
direkt.

e Ge tydligare information till SKF: s anstallda om syftet med att de skall ringa till
Feelgood och vilka tjanster de tillhandahaller da felaktiga forvantningar leder till
missndje.

e Foréndra utformningen av det e-postmeddelande Feelgood skickar till cheferna nér
nagon sjukanmalt sig. Lagg till individens namn i &mnesraden och en uppskattning av
den forvantade franvarotiden i meddelandet.

e Alla chefer skall ringa upp sina anstallda efter tva dagars franvaro for att visa omtanke
som i sin tur kan forkorta franvarotiden.

e Alla chefer maste fa nagon typ av utbildning for hur dessa samtal bér genomfoéras och
hur de i 6vrigt hanterar att nagon i gruppen ar sjuk eller har missbruk i nagon form.
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Bilaga 1 — Missivbrev till enkaten

Goteborg 2006-04-19

Baste medarbetare!

Du har blivit slumpmassigt utvald genom personalregistret till att svara pa denna enkét. Vi
hoppas att du tar dig tid att svara pa enkaten da den syftar till att forbattra
sjukskrivningsprocessen for dig och da alla svar &r viktiga for att resultatet skall bli s&
tillforlitligt som mojligt.

Vi som genomfor studien ar tva studenter vid Handelshdgskolan vid Goteborgs universitet dar
vi laser foretagsekonomi med inriktning pa organisation. Som ett led i var utbildning skall vi
skriva en uppsats och darfor har vi nu fatt i uppdrag av SKF Sverige AB att utvardera hur du
som anstalld upplever nuvarande sjukskrivningsrutin till Feelgood.

Undersokningen gors helt anonymt. Ingen pa SKF eller av oss som arbetar med
undersokningen kommer att veta vem som har svarat vad. Nar svaren kommit in sammanstalls
de i form av statistiska tabeller och en enskilds svar kommer ej att kunna utlasas. Svaren
skickas in i det frankerade kuvert vi bifogar vilket dr mérkt konfidentiellt. Senast den

3 maj 2006 vill vi ha ditt svar.

Vid fragor gallande undersékningen ring Camilla Johnsson pa 0739-22 26 53 eller

Noomi Rabb pa 0733-24 14 75. Har du andra fragor kontakta Mia Ronnqvist pa Personal via
mia.ronnqvist@skf.com.

Med vanliga halsningar

Camilla Johnsson Noomi Rabb
camilla.johnsson@student.gu.se noomi.rabb@comhem.se

35



Bilaga 2 — Enkat till medarbetare pa SKF
SYNPUNKTER PA NUVARANDE SJUKSKRIVNINGSRUTIN TILL FEELGOOD.

Kvinna Man
0 0
Anstéllningsar:
Ja Nej
Jag har sjukanmalt mig till Feelgood. 0 0

Om nej ga direkt till fraga 9.

Hiir foljer nagra pastidenden gillande ditt samtal med Feelgood. I vilken grad

instimmer du i dem?
Instdmmer  Instammer Varken Instdmmer  Instammer Ingen

helt delvis eller inte inte alls uppfattning

1.Jag har fatt tillracklig information om

nuvarande sjukskrivingsprocess O 0 0 0 0 0
2.Jag upplevde att jag fick den hjalp jag

behdvde vid sjukskrivningssamtalet

med Feelgood. U U U U U U
3.Jag upplever att jag fatt vardefulla rad

av Feelgood i samband med att jag

sjukskrivit mig. U U U U U U
4.Jag upplever att det &r vardefullt for

mig att ha kontakt med Feelgood 0 0 0 0 0 0

redan forsta sjukdagen.

5.Jag upplever att jag fatt hjalp av
Feelgood med att forebygga
sjukfranvaro eller forkorta min O O O O O [
sjukskrivning.

6.Jag upplever att Feelgood forstar de
problem gallande min hélsa som

uppstar pa min arbetsplats. U U - - - -
7.Jag upplever att min chef iiﬁlll‘ .

lsjj%ﬁ)g?(tr?\r/?\cilnzv. Feelgood géllande min 0 0 0 0 0 0
8.Jag upplever att jag och min chef har

en fungerande uppfdljning av min 0 0 0 0 0 0

sjukskrivning.
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Vinligen svara pa foljande pastienden.

Ja Nej Ingen asikt

9. Jag ar n6jd med nuvarande

sjukskrivningsrutin. O O O
10. Jag skulle féredra att ringa till

véxeln istéllet for Feelgood for att 0 0 a

sjukanméla mig.
11. Jag skulle féredra att maila min

sjukanmélan till Feelgood istéllet . 0 0

for att ringa in den.

12. Jag skulle féredra att ringa en
telefonsvarare pa Feelgood for att
sjukanméla mig istallet for att ringa 0 H [
till en sjukskoterska direkt.

13. Jag skulle foredra att Feelgood
ringer upp mig da de anser det vara
nddvandigt nar jag mailat eller ringt
till en telefonsvarare for att
sjukanmala mig.

14. Jag skulle foredra att Feelgood
ringer mig forst nar jag har varit
sjukskriven i 3 dagar.

15. Jag skulle foredra att Feelgood

ringer mig forst nar jag har varit
sjukskriven i 7 dagar.

Ovriga synpunkter

Tack for din medverkan!!!
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Bilaga 3 — Frageguide till chefer pa SKF

Fragor att samtala kring till chefer gallande att sjukskrivning skall ske direkt till Feelgood.

Hur upplever du att sjukskrivningsprocessen med Feelgood fungerar?

Anvander ni den information ni far fran Feelgood, eller &r det bara onddig
pappersadministration?

Vad tror du att din personal upplever att bade ringa Feelgood och dig?

Tror du att samtalet till en skoterska forkortar sjukskrivningen i nagon grad?

Tycker du att samarbetet med Feelgood har forenklat eller forsvarat din arbetsroll som chef?

| egenskap av anstalld, hur upplever du detta arbetssatt?

Hur hade du velat férandra sjukskrivningsprocessen?

Har du nagra forslag till forbattringar?
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Bilaga 4 — Frageguide till chef pa Feelgood
Fragor att samtala kring till FG-personal gallande att sjukskrivning av SKF-anstéllda.

Hur upplever du att sjukskrivningsprocessen med SKF fungerar?

Har du fatt nagon feedback pa hur den information om sjukskrivning ni skickar till SKF
mottas, eller ar det bara onddig pappersadministration?

Tror du att det finns en risk att cheferna hamnar utanfor vad géller personalens halsostatus, att
de slipper ta ansvar for hélsan och litar pa att ni ska upptécka problemen?

Kénner du att ni pa FG har mojlighet att arbeta proaktivt i den utstrackning ni vill?

Hur tror du den sjuke upplever att bade ringa sin chef och till FG? Vilka signaler har du fatt?
Tror du att samtalet till en skéterska forkortar sjukskrivningen i nagon grad?

Hur kanner du att anstallda upplever den hjalp de kan fa av er? Vad &r positivt/negativt?

Upplever du att dessa sjukskrivningssamtal uppfyller en funktion? Vad hade man som sjuk
gatt miste om genom att bara ringa en telefonsvarare och ha kontakten med er vid behov?

Vad anser du om forslaget att sjukanmaéla sig till en telefonsvarare och att ni ringer upp vid
behov? Tror du att e-post &r ett alternativ?

Hur hade du velat forandra sjukskrivningsprocessen? Har du nagra forslag till forbattringar?
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Bilaga 5 - Frageguide till anstallda pa Feelgood
Fragor att samtala kring till FG-personal gallande att sjukskrivning av SKF-anstéllda.

Hur upplever du att sjukskrivningsprocessen med SKF fungerar?

Har ni fatt nagon feedback pa hur den information om sjukskrivning ni skickar till SKF
mottas, eller ar det bara onddig pappersadministration?

Tror ni att det finns en risk att cheferna hamnar utanfor vad galler personalens halsostatus, att
de slipper ta ansvar for hélsan och litar pa att ni ska upptacka problemen?
Har ni méjlighet att arbeta proaktivt?

Hur tror du den sjuke upplever att bade ringa sin chef och till dig?

Tror du att samtalet till en skoterska forkortar sjukskrivningen i nagon grad?

Hur kanner ni att anstéllda upplever den hjélp de kan fa av er? Vad ar positivt/negativt?

Upplever ni att dessa sjukskrivningssamtal uppfyller en funktion? Vad hade man som sjuk
gatt miste om genom att bara ringa en telefonsvarare och ha kontakten med er vid behov?

Vad anser ni om forslaget att sjukanmala sig till en telefonsvarare och att ni ringer upp vid
behov?

Hur hade du velat forandra sjukskrivningsprocessen?
Har du nagra forslag till forbattringar?

Ar det vanligt att du ringer och vécker folk, eller att de inte & hemma nar du ringer for att
bekréfta sjukskrivningen? Hur upplever den du ringer ditt samtal?
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Bilaga 6 — Frageguide till HR-personal pa SKF
Fragor att samtala kring gallande att sjukskrivning skall ske direkt till Feelgood.
Hur upplever du att sjukskrivningsprocessen med Feelgood fungerar?

Anvander ni den information ni far fran Feelgood, eller &r det bara onddig
pappersadministration? Saknar du nagon information, i den informationen du far?

Vad tror du att personalen upplever att bade ringa Feelgood och till sin chef?

Tror du att informationen natt ut varfor de skall ringa till Feelgood.

Tror du att samtalet till en skoterska forkortar sjukskrivningen i nagon grad?

Tycker du att samarbetet med Feelgood har forenklat eller forsvarat chefernas arbetsroll?
I egenskap av anstélld, hur upplever du sjukskrivningsprocessen?

Hur hade du velat forandra sjukskrivningsprocessen?

Har du nagra forslag till forbattringar?
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Bilaga 7 — Svarsfrekvens pa enkaten

SYNPUNKTER PA NUVARANDE SJUKSKRIVNINGSRUTIN TILL FEELGOOD.

Anstallningsar:

Jag har sjukanmélt mig till Feelgood.
Om nej ga direkt till fraga 9.

Kvinna
[]

Ja

Man

[]

Nej
[]

Hiir foljer nigra pastienden gillande ditt samtal med Feelgood. I vilken grad

instimmer du i dem?

1.Jag har fatt tillracklig information om
nuvarande sjukskrivingsprocess

2.Jag upplevde att jag fick den hjalp jag
behovde vid sjukskrivningssamtalet
med Feelgood.

3.Jag upplever att jag fatt vardefulla rad
av Feelgood i samband med att jag
sjukskrivit mig.

4.Jag upplever att det &r vardefullt for
mig att ha kontakt med Feelgood
redan forsta sjukdagen.

5.Jag upplever att jag fatt hjalp av
Feelgood med att férebygga
sjukfranvaro eller forkorta min
sjukskrivning.

6.Jag upplever att Feelgood forstar de
problem géllande min hédlsa som
uppstar pa min arbetsplats.

7.Jag upplever att min chef ar
uppdaterad av Feelgood gallande min
sjukskrivning.

8.Jag upplever att jag och min chef har

en fungerande uppfdljning av min
sjukskrivning.
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Instammer

helt

47 %

44 %

17 %

25 %

11 %

11 %

271 %

24 %

Instammer

delvis

25 %

24 %

35 %

23 %

15 %

17 %

5%

24 %

Varken
eller

21 %

18 %

29 %

17 %

25 %

24 %

14 %

16 %

Instammer

inte

2%

0%

2%

6%

11 %

13 %

2%

11 %

Instdmmer

inte alls

0%

11 %

12 %

23 %

21 %

6 %

7%

13 %

Ingen
uppfattning

6 %

4%

6 %

6 %

17 %

30 %

45 %

11 %



Vinligen svara pa foljande pastienden.

9. Jag ar njd med nuvarande
sjukskrivningsrutin.

10. Jag skulle foredra att ringa till
vaxeln istéllet for Feelgood for att
sjukanméla mig.

11. Jag skulle féredra att maila min
sjukanmélan till Feelgood istallet
for att ringa in den.

12. Jag skulle féredra att ringa en
telefonsvarare pa Feelgood for att
sjukanméla mig istéllet for att ringa
till en sjukskoterska direkt.

13. Jag skulle féredra att Feelgood
ringer upp mig da de anser det vara
nddvandigt nar jag mailat eller ringt
till en telefonsvarare for att
sjukanméla mig.

14. Jag skulle féredra att Feelgood
ringer mig forst nér jag har varit
sjukskriven i 3 dagar.

15. Jag skulle féredra att Feelgood

ringer mig forst nér jag har varit
sjukskriven i 7 dagar.

Ovriga synpunkter

Ja

55 %

24 %

16 %

13 %

40 %

23 %

19 %

Nej

13 %

51 %

60 %

66 %

38 %

48 %

52 %

Ingen asikt

31 %

26 %

24 %

21 %

22 %

29 %

29 %

Tack for din medverkan!!!
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