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1. INLEDNING

1.1 BAKGRUND

Hilsa ir ett begrepp som de senaste dren allt mer dykt upp pa dagordningen i samhallet 1 stort.
Att leva ett halsosamt liv och att fa ihop alla bitarna av det dr nagot manga stravar efter och som
ivrigt debatteras. Det kinns dirfér ganska naturligt att fler foretag dgnar sig at arbete med
hilsofragor. Vidare bedoms foretag i allt storre utstrickning efter hur man tar hand om sina
anstallda. I Sverige finns arliga prisutdelningar for basta arbetsplats, basta arbetsgivare och basta
ledarskap, for att nimna nagra. I och med detta 6kade fokus pa hilsa och vilmaende i arbetslivet
kommer nya fragor upp och vilka foérestillningar om hilsa som rader i samhillsdiskursen blir
dirfor relevanta. Aven var arbetsgivarens kontra arbetstagarens ansvar ligger kring dessa fragor
har debatterats flitigt. Hur fOretagen sedan viljer att arbeta med fragorna fir dirigenom

implikationer for resultaten.

Vi har valt att fokusera pa detta dmne da vi ser det som intressant att undersoka hur hilsoarbete
bedrivs inom foretag i Sverige idag, och hur det faktiskt fungerar. Vi vill férsta hur hilsoarbete
kan bedrivas och vilka kopplingar som finns till de prestationer som gors fran féretagsledningen
for andamalet att bidra till medarbetarnas hilsa. Det blir darfor intressant att undersdka hur

medarbetarna uppfattar de atgirder foretaget vidtar.

1.2 SYFTE

Syftet med denna uppsats blir saledes att forsta hur foretag arbetar med hilsa och vilméaende hos
sina anstillda. Detta for att bade leverera virde till var studerade organisation samt fa ett Okat
kunskapsbidrag kring denna viktiga fraga i den akademiska virlden. For att gora detta vill vi titta
pa vilka olika perspektiv ledningen som implementerar atgirderna och de anstillda som paverkas
av dem har pa hilsoarbetet. Vilka skillnader finns det 1 dessa uppfattningar och hur kan vi forstd

dem?

For att svara pa detta behover vi underska dmnesomridet genom ytterligare fragor: Vilka
verktyg anvinder de olika aktorerna for att frimja hilsa? Hur kan arbetet med att frimja hilsa fa
organisationer att utvecklas och forbdttras? Hur wupplever medarbetarna fOretagets

hilsofrimjande arbete? Avspeglas hilsomalen i organisationskulturen och i det dagliga arbetet?
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1.3 FRAGESTALLNINGAR

Vi har valt att dela upp vir fragestillning i tva delar.

Viilka forestllningar har ledning respektive medarbetare kring halsoarbetet inom vart valda foretag?

Vad far detta for konsekvenser for hélsoarbetet inom organisationen?

1.4 DISPOSITION

Denna uppsats foljer en klassisk disposition f6r denna typ av studier. Vi borjar med en bakgrund
och en syftes formulering foljt av vara valda fragestallningar. Detta f6ljs sedan av en avgrinsning
och en beskrivning av vart forvintade kunskapsbidrag. Direfter foljer metoddelen dir vi
beskriver hur vi gatt tillviga i arbetet med denna uppsats genom att beskriva vilka val vi har gjort
under vagen och varfér. Vi diskuterar dven kring uppsatsens tillforlitlighet och validitet och tar

upp en del killkritiska diskussioner.

Efter det foljer teoriavsnittet, ddr vi presenterar och beskriver det teoretiska ramverk som
uppsatsen utgar ifran. Den teori som presenteras forst, Integral Theory, dr den teori som skapar
strukturen for resten av uppsatsen. Empirin som sedan foéljer ar dirfér strukturerad med
underrubriker som foljer Integral Theory, for att underlitta for ldsaren. I empirin dr hogsta
ledningens tankar presenterade forst och sedan fortsitter vi nedat 1 organisationen. Detta beror
pa att vi har f6ljt samma monster under vara intervjuer, samt att denna ordning gor det littare att
se hur forestallningarna kring hilsoarbetet férindras nedat i organisationen. Analysen dr sedan
indelad enligt Integral Theory pa samma sitt som empirin. Efter analysen kommer en slutsats och

diskussion for att knyta ihop uppsatsen och sammanfatta dess resultat.

1.5 AVGRANSNING

Vi har valt att fokusera pa ett foretag, som frin och med nu kommer att refereras till som
Foretaget, som idag dr erkdnt som sirskilt framgangsrikt i sitt hédlsoarbete och som darfor fatt en
del medial uppmirksamhet pa grund av detta. Ett alternativ hade varit att jimfora flera foretags
hilsoarbete och forsoka forsta hilsoarbete inom foretag pa detta sitt. Vi kinde dock att detta
skulle riskera att bli f6r generellt dd det oméjligt skulle rymmas inom ramen £6r denna uppsats. Vi

ville ocksa girna kunna ga in pa djupet ordentligt i en organisation for att kunna komma at de

6
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processer och kulturer som verkar vara sa viktiga nir det giller dessa fragor, men som det tar

lingre tid att komma at.

Vi har sedan dven gjort avgrinsningar inom vart valda foretag, med tanke pa dess stora
organisation. Foretaget bestar av flera olika bolag med relativt skilda ansvaromriden, varfor vi
ansag det noédvandigt att rikta in oss mer specifikt. Vi valde att titta pa en verksamhet som ofta
uppfattas som foretagets kiarnverksamhet och darfor ar det som foretaget ar mest kiant for. Vi
ansag det dven intressant att inrikta oss mot en yrkesgrupp med ett timligen fysiskt krivande
arbete, nigot som man skulle kunna argumentera for gor hilsoarbete dnnu viktigare pi manga
satt. Vart valda studieomrade inom foretaget dr i sin tur indelat i ett stort antal regioner, varav
vara intervjupersoner tillhor en. Inom regionen har vi sedan besokt tva kontor dir vi intervjuat

chefer och medarbetare.

1.6 FORVANTAT KUNSKAPSBIDRAG

Genom vir undersékning hoppas vi kunna komplettera den begrinsade forskning som redan
finns pa omradet. Med tanke pa den avgorande roll hilsa spelar f6r ménniskor, och dirigenom
dven for foretagets prestationer, anser vi det vardefullt att vidare underséka hur detta arbete
utfors inom en organisation samt hur det fungerar. Vi vill, genom att belysa ett uppmirksammat
framgangsexempel, férsoka komma nirmare diskursen i sambhillet kring dessa fragor och hur de
praglar arbetsplatser och dess hilsoarbete idag. Vi vill dirmed bidra till en allmint djupare
forstaelse for problematiken kring arbete med hilsa. Var ambition édr vidare att studiens resultat
skall vara relevant for de som arbetar med hailsofragor inom det féretag vars hilsoarbete vi
undersokt. Var férhoppning dr att denna studie skall verka som underlag f6r resonemang om
hilsoarbetets utformning i1 Foretaget. Vi vill understryka att var studie snarare ar
utforskande/forklarande dn konstaterande, vilket far till f6ljd att slutsatserna beh6vs omsittas i

praktiken for att vara anvindbara.
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2. METOD

Da det krivs ett genomtinkt och strukturerat tillvigagangssitt for att kunna uppfylla syftet med
uppsatsen foljer 1 detta stycke en diskussion kring vilka val som gjorts under uppsatsens
utformning. Nirmast féljer en motivering till vart val av ansats som Overgripande utgangspunkt
for studien. Darefter presenterar vi en bakgrund till studiens amnesval samt en motivering till
valet av fragestillning. Vidare presenteras hur insamlingen av empiri gatt till. Slutligen foljer ett
stycke som diskuterar studiens validitet samt vilken eventuell killkritik som skulle kunna riktas

mot uppsatsen.

2.1 FORSKNINGSMETOD

Inom samhillsvetenskapen anvinds vanligen tva olika metoder vid forskning, den kvalitativa
metoden och den kvantitativa metoden. Aven om de delar samma mal, nimligen att battre forsta
omvirlden, anvinds de olika beroende pa problemformulering. Den kvantitativa metoden
anvinder ofta statistiska metoder vilket ofta kan ge en mer formaliserad och strukturerad analys.
Den karakteriseras dirfor av en storre distans mellan det som studeras och forskaren. Den
kvalitativa metoden innebdr istillet en narmare relation mellan forskaren och det som studeras.
Metoden ger dirfér en mojlighet till en djupare forstaelse av processer varfér intervijuer och
direktobseravtioner ir vanliga metoder fOr att uppna detta. Kunskapssyftet dr forst och framst att
forstd, inte att forklara (Andersen, 1998). En kvalitativ ansats visar pa tydliga inslag av 6ppen och
mangtydig empiri samt mojligheten att anvinda flera olika tolkningsmetoder (Alvesson &

Skéldberg, 1994).

Da syftet med var uppsats ar att 6ka forstaelsen kring halsoarbete och hur det genomfors har vi
valt att anvinda oss av den senare, den kvalitativa metoden. Valet faller sig naturligt med tanke pa
vart amnesval och hur vi har valt att genomfora var studie. Genomgaende i studien tillimpar vi
ett reflekterande forhallningssitt for att mer kritiskt kunna granska empirin (Alvesson &

Skoldberg, 1994).

2.2 ANSATS

For att forsta relationer och samband inom samhillen menar Holme och Solvang (1997) att det
behovs en systematisk ansats. Man brukar tala om tvd huvudalternativ, och skillnaden dem
emellan handlar om relationen mellan empiri och teori. Den forsta ir den induktiva ansatsen, som

dven brukar kallas “uppticktens vdg”. En induktiv forklaringsmodell utgar ifran en mingd
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enskilda fall och hivdar ett generellt giltigt samband. Den utgar alltsa fran empiriskt material. En
annan forklaringsmodell dr den deduktiva, som istillet tar sin utgangspunkt i teori. Utifrin den
forklarar man sedan sammanhang i verkligheten. Ett annat namn fér denna brukar vara
bevisforingens viag. Som ett tredje alternativ finns den abduktiva ansatsen, som ir en kombination
av induktion och deduktion. Den kombinerar alltsa empiriskt material med teori, och innehaller
dven ett element av forstielse och reflektion. Man férsoker dirigenom dven forklara det man

undersoker med befintlig teori.

Vi har valt att anvinda oss av en abduktiv ansats i var studie. Genom den har vi kunnat anvinda
bade empiriskt material och teori inom damnesomradet under studiens gang. For att uppna vart
syfte fann vi detta vara bista alternativet da den forklarar ett enskilt fall med Overgripande
monster. Ytterligare innehaller abduktion tolkning och forstaelse utover teori och empiri vilket vi

ytterligare anser motiverar vart ansatsval.

2.3 VAL AV STUDIEOBJEKT

Vi var tidigt 6verens om att vart uppsatsimne skulle sitta manniskan i organisationen i fokus.
Efter att en av oss list kursen ”Performance, Well-being and Stress” (vid HHS) bérjade vi i storre
utstrickning intressera oss for hilsoarbete inom organisationer och vad som gors. Vi borjade
darefter fundera pa vilka foretag som skulle kunna vara intressanta att studera. Vi ville hitta ett
foretag som utgav sig fOr att jobba aktivt med dessa fragor samt ansiag dem viktiga. Information
om den studie vi ville genomfora skickades sedan ut till ett antal foretag som vi ansag uppfylla
dessa kriterier. Vi triffade representanter frin Personalavdelningen pa vart valda foretag och
pratade igenom projektet och kom sedan Gverens om att fortsitta. Arbetet med uppsatsen
inleddes darfér med intervjuer pa Huvudkontoret dér vi triffade de ansvariga som berittade om

hilsoarbetet.

2.4 VAL AV FRAGESTALLNING

Da studiens syfte dr att Oka forstaelsen kring halsoarbete och hur det implementeras, har vi
genom att studera Foretaget valt att titta pa hela organisationskedjan. Darmed vill vi komma fram
till hur hilsoarbetet uppfattas frin lednings- till medarbetarniva, genom var forsta fragestillning.
Med fragestallningens andra del vill vi belysa vilka konsekvenser dessa forestillningar far for
hilsoarbetet inom organisationen. Detta uppfattar vi som grundliggande f6r att kunna titta pa

hilsoarbetet och dirmed uppfylla uppsatsens syfte.
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2.5 VAL AV INTERVJUPERSONER

Eftersom att vi ville underséka hur foretagsledningen respektive de anstillda sig pa hilsoarbetet
var det naturligt for oss att vilja genomfora intervjuer med personer i hela kedjan. Vi triffade
darfér medarbetare bade i koncernledningen pa huvudkontoret, ur ledningen pa ett regionkontor,
samt medarbetare pa ett par produktionsenheter lingst ut i kedjan. Exakt vilka personer som
skulle intervjuas fick vi hjilp med genom vir kontaktperson pa foéretagets personalavdelning. Vi
talade om vilka vi skulle vilja triffa, vilka positioner eller funktioner vi skulle vilja att de hade och
sedan fick vi hjilp med kontakterna. I ett foretag av denna storlek var detta nistan en
nodvandighet da vi inte trodde det skulle vara mojligt att fa triffa ritt minniskor annars.
Intervjuerna startade med de hogst ansvariga pa huvudkontoret och fortsatte sedan nedat i

organisationen.

2.6 STUDIENS GENOMFORANDE

Intervjuerna genomférdes under varen och sommaren 2009. De tog ca 1 timme per person och
spelades in. De transkriberades sedan och skickades till intervjupersonerna fér godkiannande.
Uppldgget informerade vi intervjupersonerna om innan intervjuerna startade och vi garanterade
dven vara intervjupersoner anonymitet vid 6nskemal. Detta for att de intervjuade skulle kinna sig
bekvima med att prata obehindrat med oss utan att behéva oroa sig for att bli feltolkade eller
angra nagot de sagt i efterhand. Det kan tilliggas att ytterst fa dndringar gjordes efter att
intervjuobjekten fick se sina transkriberade intervijuer. Andringarna som gjordes var endast

enskilda uttryck och ingen information togs tillbaka eller indrades.

Sjilva intervjuerna var semistrukturerade till sin form. Det betyder att vi gatt dit med ett antal
tirdiga fragor, men sedan varit 6ppna for att dndra eller ligga till frigor under intervjuns gang.
Foljdfragor var ocksd en stor del av intervjuerna. Vi kinde att det var viktigt att férbereda fragor
men att ocksa vara 6ppna for vart intervjun ledde oss. Vi anpassade aven fragorna efter vilken
niva i organisationen intervjupersonen befann sig pd, detta for att fa fram just de fragor som

kindes viktiga pa varje niva. (Se bilaga 1 och 2 f6r intervjumallar)
Vi var bada nirvarande vid samtliga intervjuer, ndgot som vi haft stor nytta av i vara efterfoljande

reflektioner. Efter varje intervju reflekterade vi tillsammans 6ver det vi sett och hort, vilket har

underlittat den efterfoljande uppsatsprocessen.
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2.7 VALIDITET

Validitet anvinds for att sikerstilla studiers tillforlitlighet samt sikra dess kvalité. Begreppet
innehaller dven tva andra begrepp: giltighet och relevans. Giltighet refererar till den genrella
6verensstimmelsen mellan de teoretiska och de empiriska begreppsplan som anvinds, medan
relevans anvinds for att siga nagot om hur relevant det empiriska begreppsurvalet ir for
problemstillningen. (Andersen, 1998) For att uppna dessa har vi anvint oss av flertalet killor
béide vid insamlandet av empirin och i teorival. Sammanstillandet av empirin dr problematisk da
subjektiva bedomningar paverkar framstallningen. For att undvika detta i mojligaste man har vi
torsokt tydliggdra dir vira personliga tolkningar skiljer sig fran raempirin. En férhallandevis stor
mingd empiriskt material har legat till grund foér studien vilken komplicerat uppsatsens fokus.

Som forfattare anser vi dock att de resonemang vi for i studien dr befogade.

Intern validitet kan réra hur vil resultaten av studien relaterar till verkligheten. Vi inser att vira
slutsatser dr dragna efter att bara ha sett en valdigt begrinsad del av en stor och komplex
organisation. Hur vil vara slutsatser stimmer 6verens med vad resten av organisationen har att
siga om hilsoarbetet dr dirfor svart att saga. Vi funderar dock kring begreppet verklighet da vi 1
denna studie haft en mer konstruktionistisk ansats dar verkligheten inte anses vara given utan

skapad.

Nir det giller generaliserbarhet anser vi, utifran vart syfte samt diskussionen ovan, att
malsittningen med denna uppsats inte ar att producera genrealiserbara slutsatser. Vi vill istillet
skapa en foOrstdelse for hur man kan arbeta med hilsoarbete samt vilka utmaningar som finns
med detta utifrin var valda organisation. Vi tror att studien dven kan vara till nytta f6r andra

foretag som arbetar med likartade fragor, genom att skapa reflektion kring dmnets komplexitet.

En svaghet vad giller extern validitet, dr att inga jamforelser gjorts med andra féretag eller med
liknande studier. I samband med vart val att fokusera studien till enbart ett foretag riskerar vi att
visa en allt f6r entydig bild. Vi ansig dock avgrinsningen nédvindig med tanke pa Foretagets
omfattning. Vi anser vart val limpligt da vi fitt intervjua representanter fran hela
organisationshierarkin, som pa olika sitt varit involverade 1 hilsoarbetet. Med tanke pa studiens

omfattning hade vi inte kunnat uppfylla syftet om vi inte gjort denna begrinsning.
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Bortsett fran nimnda begrinsningar anser vi att studien genomforts pa ett noggrant och
malmedvetet sitt. Vir empiriinsamling har varit omfattande och tidskrivande. I uppsatsens
analysdel har vi forsokt anvinda firre teorier mer djupgaende for att undvika fragmentariska

slutsatset.

2.8 KALLKRITIK/PROBLEMATISERING

Precis som vi nimnde ovan dr alla vara intervjuer bokade med hjilp av var kontaktperson pa
Foretagets personalavdelning. Vi forklarade vilken typ av personer/befattningar vi ville triffa
men de exakta personerna valdes ut av dem. Detta upplagg kan diskuteras ur killsynpunkt da risk
for ett tillrittaliggande val av intervjupersoner kan finnas vid ett sidant forfarande. Dock
upplever vi denna risk som mindre betydelsefull av tva skil: Det forsta dr att FOretaget sager sig
ha valt att delta i denna studie fOr att fa en inblick i hur medarbetarna uppfattar hilsoarbetet. De
genomfor enkitundersdkningar och liknande varje ar, men var intresserade av att fa reda pa vad
som fanns bakom siffrorna. Av den anledningen skulle de inte tjinat pa att vilja ut strategiska
personer till vira intervjuer. Efter att intervjuerna ir genomforda, inser vi dven att vi fatt sa pass
olika svar att risken for att detta skulle ha skett ar mycket liten. Ndgot man ocksa alltid kan ta upp
ar att antalet intervjuer inte tillater speciellt breda och allmingiltiga slutsatser. Man hade alltid
kunnat géra mer, intervjuat fler och liast mer inom dmnet. I detta fall ryms dock varken fler

intervjuer eller mer material inom ramen fér denna uppsats.

Ytterligare en problematisk aspekt dr att det alltid finns en risk att de intervjuade héller inne med
information, medvetet eller omedvetet. Vad de intervjuade personerna znfe siger och vad detta
skulle kunnat bidra med till uppsatsen ir en friga som dirmed kan stillas. Detta dr en utmaning
vi d4r medvetna om att man inte kan bortse frin nir en studie baseras pa empiri insamlad via

intervjuer.

Mycket av den litteratur vi anvinder oss av i studien har sitt ursprung utomlands, till stérsta del
USA. Man skulle kunna tinka sig att diskursen kring dessa fragor skiljer sig mellan olika linder
och kulturer, och att svensk litteratur pa omradet hade varit att féredra. Vi har f6rsékt géra oss
medvetna om detta genom att studera den svenska litteratur vi har hittat for att kunna se
skillnader, men ocksd anvint oss av en del teori, tex. institutionell teori och teori pa

hilsoomradet, som far anses gilla dven i var kultur.

Det kan idven diskuteras om valet av andra infallsvinklar till amnet hade kunnat producera ett

bittre kunskapsbidrag. Kanske hade en mer teoretiskt baserad studie gett 6kad akademisk tyngd.
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Vi har funderat kring dessa alternativ, men kommit fram till att studien da inte hade blivit lika
intressant. Vi vill forsta praktiskt hilsoarbete idag och diskursen kring det, precis som vart syfte
och vara fragestallningar visar. Vi tror darfor att studien har genomférts pa bdsta sitt utifran

dessa forutsittningar.
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3. TEORETISKA UTGANGSPUNKTER

Vi planerar att utféra vir analys med utgangspunkt i foljande teoribildningar. Intergral Theory
kommer att fungera som var huvudteori for att fa ett 6vergripande perspektiv pa hilsoarbetet
inom Foretaget. Vi kommer sedan att anvinda de andra teorierna, vilka dr institutionell teori,
Scheins teorier kring organisationskultur samt teorier kring hilsoarbete, for att ga in djupare pa de

olika omradena inom Integral Theory.

3.1 INTEGRAL THEORY

The Integral model grundar sig pa forskaren och filosofen Ken Wilbers idéer kring utveckling av
minsklig medvetenhet och av kulturer inom grupper och sambhillen. Modellen integrerar
individuella och kollektiva komponenter av ledarskap och utveckling, liksom dess objektiva och
subjektiva natur. I modellen presenterar Ken Wilber olika verkligheter pa tva axlar, dir den
horisontella axeln beskriver den interna och externa verkligheten, och den vertikala axeln
beskriver den individuella och kollektiva verkligheten. Dessa axlar skapar i sin tur en modell med

de fyra kvadraterna A-D, se bilden nedan:

Interior Exterior
A B
"I" "It”
L Personal meaning and Body and interpersonal
Individual ;
sense of self behavoir
C
. D "It "
Collective mye" s
Institutions, systems and
Culture and shared values > Y
processes, nature

Kvadrant A hinvisar till den inre verklighet en manniska upplever och inkluderar hennes
upplevelser, tankar, drommar etc., vilket utgor den subjektiva virld en minniska lever i (Wilber,
2007). Denna kan man inte komma at utan att ta del av en minniskas personliga skrivelser eller

genom djupa intervjuer (Kipers & Weibler, 2008). Kvadrant B innehaller istillet verkligheten
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som den uppfattas externt och innehaller det som minniskan bestar av utifran; hennes hjirna,
muskler, kropp samt hennes beteende och handlingar med andra (Pauchant, 2005). Pa grund av
detta kan man komma at denna kvadrant via observation, mitning och analys, varfér den dven
kan kallas “beteendekvadranten” (Kiipers & Weibler, 2008). Kvadrant C bestar av den konkreta
verklighet som kan mitas utifrin och formas av lagar, regler och institutioner. Hir ingar
strategiska planer, organisationsdesign och formella procedurer. Institutionella aspekter i form av
externa tryck pa organisationen ingar ocksa, precis som matningsinstrument och ledningens
struktur (Kipers & Weibler, 2008). Kvadrant D ir slutligen subjektiv, precis som kvadrat A, men
1 detta fall dr det den kollektiva subjektiviteten som menas. Denna innefattar virderingar, tabun
och informella normer (Wilber, 2007). Denna kan kallas f6r den “kulturella kvadranten”, da den
handlar om den gemensamma verklighet en grupp skapar tillsammans utifrin gemensamt

meningsskapande med individer som interagerar med varandra (Kipers & Weibler, 2008).

For att forstd modellen och olika fenomen utifrin den, maste sedan dessa olika omriden
integreras och relateras till varandra pa olika satt. Wilber menar att for att forstd utveckling maste
alla dessa tas 1 beaktande och finnas representerade (Pauchant, 2005). Enligt teorin kan man t.ex.
inte uppna nagot inom en organisation bara for att regler férordar det om det t.ex. strider mot
organisationskulturen. Integral Theory dr en alltsa metateori som inkluderar méinga andra nivaer
av teorier under ett tak. Det dr detta helhetsperspektiv med alla de kopplingar som finns mellan
kvadranterna och hur de hinger ithop som ir styrkan med teorin. Betraktaren kan ha sitt fokus pa
en kvadrant, men for att fa en fullstindig forstielse for denna maste kvadranten ses 1 kontext med
alla de andra (Wilber, 2000). Vanligen hamnar ofta organisationers fokus pa den hégra sidan 1
modellen, pa vilka affirssystem som finns och hur de paverkar. Den hégra sidan dr ocksa den
som ir littast att observera. Att glomma bort den vinstra blir dock enligt denna teori att férenkla
verkligheten, ndgot som 4r vanligt 1 vardagslivet generellt. Denna modell foérséker fanga

verklighetens egentliga komplexitet genom att lyfta medvetenheten till en hégre niva.

Virt syfte med att anvinda Integral Theory dr darfor att fa ett verktyg som kan hjilpa oss att se
helheten nar det giller Foretagets hilsoarbete. Vi vill med hjilp av teorin undersoka vilka idéer
om hilsoarbetet som kommer till uttryck genom de handlingar som genomfdrs inom
organisationen. Vi vill ocksa, med hjilp av de andra teorier vi kommer att anvinda oss av, se hur
olika saker inom hilsoarbetet kan pédverka varandra och vilka konsekvenser detta kan fa for

hilsoarbetet 1 stort.
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3.2INSTITUTIONELL TEORI

Institutionell teori behandlar de institutionella tryck en organisation utsitts for. Till institutioner
riknas lagar och regler, samt dven normer och virderingar som blivit allmint accepterade.
“Institutionailized Organizations: Formal Structure as Myth and Ceremony”, Meyer & Rowans
klassiska artikel fran 1977, dr en grund inom den institutionella teorin och beskriver hur

organisationer fungerar genom sarkoppling.

Att férandra en organisation kan goras pa olika sitt, dels genom att 6ka effektiviteten eller genom
att Oka legitimiteten. Enligt Meyer och Rowan vill organisationer inte alltid 6ka effektiviteten,
utan kan istillet vilja 6ka sin legitimitet. Dessa tva kan inte ske samtidigt varfor en sirkoppling
mellan organisationens formella struktur och den dagliga verksamheten gors. Meyer och Rowan
talar 1 och med detta om rationaliserade myter, allméint vedertagna idéer om hur nagot ska vara
for att anses legitimt. Dessa skapar ett tryck pa organisationen. For att uppfattas som legitima
maste de rationella myterna f6ljas och dirfér anvinds sirkoppling for att man samtidigt ska
kunna o6ka effektiviteten. Vi tror att en diskussion kring sirkoppling kan hjilpa oss att forsta hur

organisationers arbete for hilsa fungerar och kan relateras till den Gvriga organisationen.

Aven Brunssons begrepp “Hypocrisy” skulle kunna vara anvindbart for att forstd hur
sirkoppling uppstar och hanteras. I sin bok ”The Organization of Hypocrisy” presenterar Nils
Brunssons forskning 16sa kopplingar mellan prat och handling. Han skriver: ”People may talk or
decide about a certain action but decide in the opposite way (Brunsson, 2003).” Att hyckla pa
detta sitt kan vara ett sitt for olika aktOrer att hantera konflikter som kan uppsta mellan

virderingar, idéer och minniskor.

”So long as most people are following a rational model of organizations, expecting
consistency between talk, decisions and action, they will pay attention to talk and decisions
and assume the consonance of actions, thus permitting successful hypocrisy.”

(Brunsson, 2003)

Som citatet antyder kan prat och beslut i en riktning kompensera f6r handling 1 en annan. Denna
direkta motsittning gbér att man inom teorin menar att prat, beslut och handling anses vara
kopplade istillet for sirkopplade. Brunsson menar ocksa att Hypocrisy inte nddvindigtvis
behover vara moraliskt fel. Det kan istillet vara vildigt anvindbart f6r organisationer for att
astadkomma utveckling. Det kan till och med kan vara nédvindigt. Brunssons teori blir
anvindbar for de fall vi vill underséka hur foretagens prat hoér thop med deras beslut och

handlingar.
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3.3 SCHEIN

Scheins teorier kring organisationskultur kommer att vara en annan teoretisk utgangspunkt.

Teorin beskriver kultur som

“ett monster med gemensamma grundantaganden som en grupp lirt sig nir medlemmarna
16st problem med anpassning utit och init och som fungerat tillrickligt bra f6r att man
skall betrakta dessa antaganden som giltiga och for att nya medlemmar darfor skall lira sig
dem som det ritta sittet att uppfatta, tinka och kinna nir det giller problem”.

(Schein, 1992)

Enligt Schein kan man inte forsta organisatoriskt lirande, forindring och utveckling fullt ut om
man inte tar kulturen i beaktande som ett motstand vid férindring. Om inte chefer dr medvetna
om organisationskulturen far de svart att genomféra forindring. Scheins modell f6r vad en
organisationskultur ar och vad den bestar av kommer darfor att anvindas i denna uppsats for att
se hur den kan paverka féretagets hilsoarbete. Vi kommer dirfér att titta pd en kulturs, enligt
Schein, tre nivaer och hur hilsoarbetet hos Foretaget tas i uttryck pa dessa nivaer. Den forsta
nivan dr Artefakterna, ddr man tittar pa konkreta saker som firgar kulturen. Dessa ir
observerbara men ibland svara att tolka. Nasta niva dr Virderingar, de saker som dr delvis
medvetna och det som ir uttalat 1 organisationen. Den sista nivan dr Grundantaganden, som
beskriver det som ir tas for forgivet 1 kulturen, och som oftast dr osynligt och omedvetet Teorin
ir relevant for uppsatsens syfte da kulturen kan tinkas spela en avgorande roll for hur

hilsoarbetet fungerar inom Foretaget.

3.4 TEORIER KRING HALSOARBETE

Forfattarna Holmquist och Maravelias antologi “Halsans styrming av arbetet” samt artikeln ”Av ritta
virket” anvinds som teoretisk utgangspunkt da vi diskuterar férhallandet mellan hilsa och arbete i
Foretaget. Vi finner antologin relevant da forfattarna analyserar hur hilsoarbete pé arbetsplatsen

riskerar att styra hur arbetstagaren bor vara for att uppfattas som attraktiv och framgangsrik.

Johansson och Mirtensson tar i antologin dven upp problematiken kring mitning av hilsa och
hilsofragor. De anser att det egentligen inte finns nagon som vet vad ett hilsobokslut ir for
ndgot och att det inte finns nagra firdiga modeller eller normer f6r hilsobokslut pa samma sitt
som ndr det giller ekonomisk redovisning (Johansson & Mirtensson, 2005). Ordet tolkas dock
ofta som hilsofragor kopplade till ekonomiska frigor pa foéretagsniva. Genom kopplingen till

ckonomi och ckonomiska styrnings- och redovisningsritualer har man férhoppningen att
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hilsofrigorna skall komma upp hogre pa dagordningen vid ledning och styrning av
organisationer (Johansson & Cederquist, 2005). Idén om hilsobokslutet kan ses som ett sitt att
Oka transparensen 1 organisationen for att pa sa sitt battre forsta vad det dr som skapar virde i
organisationen. Man vill finna vilken betydelse medarbetarnas hilsa och kompetens har men
ocksa vilken betydelse immateriella resurser har for organisationens vilstind (Johansson &

Mirtensson, 2005).
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4. EMPIRI

4.1 BAKGRUND

Ar 2004 genomfordes en omorganisation inom Foretaget som innebar stora neddragningar,
samtidigt som man frin ledningshall uppmirksammade en ohilsa hos medarbetarna i form av
okad sjukfranvaro. Ett 1-2 arigt arbete inleddes for den ”goda arbetsplatsen”, med rehabilitering i
fokus. Arbetet var forknippat med stora kostnader da det innebar flertalet konsultstudier dir test
genomférdes av modeller for att fa ned sjukskrivningarna. Uppdraget att minska sjukfranvaron
innebar en mingd processer som medférde minga moten dir formalia tog en stor plats.
Rollférdelningen var dven otydlig, vilket i efterhand gjorde det svart att veta vem som bar ansvar
for resultaten. Behovet av en kartligening 6ver vad som gjorts och vad som borde gett resultat
uppstod diarmed hos Foretagets ledning. Man ville dven ta tillvara effekterna av det som redan
gjorts, mycket for att astadkomma trovardighet for fraigorna inom organisationen (Intervju med

Ansvarig for hilsoarbetet).

En stor summa pengar stélldes till férfogande f6r andamalet men denna gang beslot ledningen att
nagra fler konsultuppdrag inte var nodvindiga. Man hade anvint externa konsulter i manga
omgangar tidigare utan onskvirt resultat. En person som skulle ansvara for hilsofragor tillsattes,
och man boérjade titta pa vad som hade gjorts tidigare, i liten skala, och vad som tagits emot
positivt 1 organisationen. Mojligheten att anamma “Halso-metodiken”, om én i liten skala,
uppmirksammades (Intervju med Ansvarig f6r Hilsoarbetet). Hilso-metodiken bygede pa
forskning fran ett vetenskapligt institut vilken senare vidareutvecklats. Metodiken innebar en
systematisk kartligegning av medarbetarens hilsa, livsstil och psykosociala arbetsmiljé med hjalp
av ett vetenskapligt formuldr. Medarbetarna fick sedan dels en personlig aterkoppling av sina
svar, men ocksa en aterkoppling pa gruppniva. Direfter genomfoérdes forebyggande och
rehabiliterande insatser (hemsida ansvariga f6r Hilso-metodiken). Man tog kontakt med ansvariga
for Halso-metodiken och frigade om de var intresserade av ett samarbete. De hade tidigare
jobbat med kommuner och liknande mindre organisationer, men fragan var om det var mojligt
att applicera metodiken pa en s stor organisation som Foretaget. Fér de mindre organisationerna
fanns en tidsplan pa en férindringsprocess under 18 manader, vilket Féretaget angav som alldeles
for lang tid, dd det krivdes snabba, korta processer for att skapa fortroende i organisationen.
Foretagets verktyg "Strukturerat arbetssitt med Hilsa", som byggde pa Hilso-metodiken, blev
tillslut den storskaliga satsning fOretaget genomférde aren 2005-2007 under den nya

hilsoansvariges ledning (Halsobokslut, interna material).
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Implementeringen av den anpassade Halso-metodiken skedde direfter genom en geografisk
modell om fyra delar dir ledningsgrupper och fackliga representanter arbetade med en del i taget
genom hela Foretaget. Efter tre ars tid var processen genomford. Foretaget beskriver hur man
kunnat urskilja ett monster som visade att resultatet blev bittre och effektivare med tiden, dd man
blev bittre pa att implementera modellen under tidens gang. Personen som dr ansvarig for
hilsofragor beskriver ocksa att det efter ett tag kom en efterfrigan pa modellen frin kontor som
undrade nir den skulle komma till dem. Foretaget sidger ocksa att kvalitén fOr arbetet forbattrades
nir organisationen blev mer motiverad. En annan forklaring till den férbittrade kvalitén var att
konsultrollen i arbetet tagits Gver av foretagshilsovarden vilket innebar forbattrade insatser for
rehabilitering samt bittre rutiner for sjukfranvaron dn tidigare. Ett mer langsiktigt tink
anammades ocksa, som ledde fram till en tydligare grinsdragning mellan sjukvard och friskvard.
Foretaget menar att de efter att metodiken implementerats kunnat konstatera att denna starkt

bidragit till en positiv hélsoutveckling, vilket fatt till f6ljd att sjukfranvaron minskat.

4.2 HALSOARBETET IDAG

Idag arbetar sammanlagt 4 personer pa Foretagets personalavdelning med hilso- och
arbetsmiljofragor (Intervju Hilsostrateg HK). Ett av Foretagets fem Overgripande mal handlar
om hilsa och motivation. De siger sig se hilsosatsningen som en stor utmaning men som med
ritt inriktning pa insatser och engagemang kan ge god utdelning tillbaka rent kvalitetsmassigt,
ckonomiskt och minskligt. Genom uppf6ljning av hilsoarbetet lokalt tycker man sig ha sett att
dessa satsningar bidragit till forbéttrad hilsa hos de lokalanstillda samt minskad sjukfranvaro.
Man har dven uppmirksammat ett minskat antal inkép av rehabiliteringstjanster (Hilsobokslut,

internt material).

Grundpelaren i hilsoarbetet

Ur Foretagets interna material gillande hilsa framgar att de jobbar med en grundpelare i
hilsoarbetet vilken ska genomsyra alla insatser som gors pa omridet. Denna omfattar tre
omraden: frimjande, férebyggande och rehabiliterande hilsoinsatser, samt dven ett systematiskt
arbetsmiljéarbete. Det frimjande halsoarbetet ska enligt Foretaget utga ifran det friska hos bade
organisation, grupp och individ. Foretaget sdger att individens sjilvklara ansvar fOr sin egen hilsa
ir en av grunderna, precis som vil fungerande arbetsgrupper. Aven gemensamma satsningar i
hela foretaget som tillsammans ska skapa en attraktiv arbetsplats finns med enligt Féretaget. Det

torebygeande arbetet fokuserar istillet pa att skapa en bra arbetsmiljé och att férhindra olycksfall
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och ohilsa. Arbetsredskap som underlittar tunga arbeten finns och det dr varje medarbetares
ansvar att anvinda dessa enligt Foretaget. I det rehabiliterande hilsoarbetet forsoker man, nir det
ir mojligt, att arbeta med tidiga insatser och tidig rehabilitering. Foretaget sdger att medarbetarna
ska vara aktiva i sin egen rehabilitering och arbetar for att medarbetaren ska kunna komma
tillbaka 1 tjanst sa fort som mojligt. Om detta, av olika anledningar, inte ar mojligt hjilper
Foretaget till med stodinsatser nidr den anstillde maste soka sig vidare (Internt material

Foretaget).

Det finns manga exempel pa insatser som ryms inom grundpelaren, och som Foretaget anvinder
sig av. Exempel som Foretaget ger dr utbildning for chefer 1 hilsa och arbetsmiljo, stod for
motion och annan friskvard genom ett samlat Paket med friskvard och andra férméaner samt ett
arbete med uppfoljning av tillbud 1 arbetsmiljon for att undvika skador och ohalsa. 1
organisationen anvinds dven ett "Strukturerat arbetssitt med Hilsa", som 4r Foéretagets
implementering av Hilso-metodiken. Varje anstilld far fylla i en enkdt och svara pa frigor om sin
hilsa, och far sedan tillbaka sin enkit med en bedémning av hur man ligger till hilsomissigt. De
omriden som undersOks i enkiten dr 1. Halsa (hjirta, luftvigar, nacke/rygg, oro, dngest,
utmattning), 2. Lissti/ (motion, rokning, kost, alkohol, somn, dterhimtning, stressbenigenhet)
samt 3. "Nyckeltal” (ledarskap, organisationsklimat, engagemang, allmant halsotillstind). Utifran
de svar man givit i enkiten placeras man pa gront, gult eller rott filt. Gron innebdr att man har
en god hilsa, gul innebir att man kan ligga 1 riskzonen for ohilsa, och en r6d markering innebir
att man uppgivit ohilsa pa nagot omride. Medarbetaren fir enligt Foretaget sedan individuell

hjalp och stéd beroende pa sitt resultat (Internt material Foretaget).
Friskvirdsombuden

Foretaget jobbar ocksa med sa kallade Friskvardsombud, som ska finnas pa varje arbetsplats.
Friskvardsombuden ska enligt Foretaget anta chefens uppdrag att inspirera och stédja frimjande
hilsoarbete, och dr oftast en av medarbetarna. Till stdd for det lokala halsoarbetet fir man ocksa
niagot som kallas Temasatsningar runt Hilsa, som innefattar tidningar och information om
hilsofrigor. Aven chefen tar del av dessa hilsoteman (Intervju Hilsostrateg HK). Kraven for att
bli friskvardsombud ir att man genomfér en grundutbildning pa tva dagar, samt att personen
ifraga har ett intresse for halsofragor och vill anvinda detta for att inspirera och stodja sina
kollegor. Varje ar genomférs tva hilsoteman dir exempel har varit: “Friska muskler”,
”Aterhﬁmtm'ng”, ”Harmoni” och ”Tankens kraft”. Innehallet vaxlar fran workshops och manus

till PowerPoint-presentationer och affischer. Man har ocksa ett hilsobokslut dar
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personalavdelningen redovisar sina insatser som genomférts och vilka forbattringar det lett till
inom foretaget. Svar pa vissa medarbetarenkiter redovisas ocksi. Ndgot annat som foretaget
jobbat med kallas f6r ”Program f6r omstallning vid ohidlsa”. Dir tar man hand om de anstillda
som av ndagon anledning inte kan jobba kvar inom Foretaget. Ett exempel kan vara nigon som
gatt langtidssjukskriven och nu inte kan ha kvar sitt jobb. Hir far man hjilp med coachning och
omskolning, men dven samtal och insatser som kan leda till att man kommer tillbaka i arbete
inom eller utanfér Foretaget. Man har ocksd ett nationellt samverkansavtal med
Forsikringskassan och har utvecklat ett samarbete med foéretagshilsovarden (Intervju HR-chef

region).

Ovan finns alltsa exempel pa vad som enligt Foretaget gérs inom ramen for deras hilsoarbete
och vad detta har lett till. Denna information ar himtad fran Foretagets egna interna material
gillande halsoarbetet, om inte annat anges, och finns med i uppsatsen for att ge en bakgrund till
vilka dtgirder som iakttagits. For att komma nidrmare vilka foérestillningar som finns kring hilsa
bland de som arbetar inom fOretaget har vi triffat personer pa olika nivier i organisationen.
Dessa har fatt svara pa fragor kring hilsa och halsoarbete for att se vilka tankar som ligger bakom

hur hilsoarbetet organiseras.

4.3 ROSTER PA HUVUDKONTORET

Pa huvudkontoret triffade vi den person som ir ansvarig for hilsofrigor inom Foretaget. Vi
triffade dven en Hailsostrateg fran personalavdelningen samt en Ekonomichef for att fa en mer
komplett bild av ledningens syn pa hilsoarbetet. Foretaget har, som framkommer av bakgrunden
ovan, valt att satsa extra pd hilsofrimjande arbete de senaste aren. Detta har inte bara
uppmirksammats inom organisationen utan dven utanfdr, dir bland annat den ansvariga for
hilsoarbetet fatt uppmirksamhet for sitt arbete. De som arbetar med hilsofragor pa

huvudkontorets personalavdelning anvinder sig av en definition av hilsa i sitt arbete, som lyder:

”Hilsa dr att ha tillriklig ork och lust att géra det man vill och maste.”

(Intervju 2 Halsostrateg HK)

Denna definition dr som sagt den som hilsoarbetet inom Fortaget utgar ifran, men den dr inte
spridd och foérankrad ute i organisationen. I samband med att den ansvariga fér hilsoarbetet

tillsattes inleddes dven ett arbete med det s.k. Hilsobokslutet, en arlig rapport dar halsoarbetet
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och dess resultat beskrivs, med kopplingen mellan hur arbetet med hilsa i sin tur kan innebira

sankta kostnader for foretaget.

Kvadrant (A) — “I” Personal meaning and sense of self

Det underliggande budskapet med rekryteringen av en person som skulle ansvara for hilsoarbetet
var att steget skulle tas fran friskviardssubventioner, gymkortssubventioner, fruktkorgar m.m. till
andra frigor, siger ansvarspersonen sjalv. Utmaningen var att lyckas flytta diskussionen frin det
rent fysiska till det psykiska. Hon sdger att huvuduppdraget var att se till att férutsdttningarna pa
arbetsplatsen var si goda att de anstillda kunde behalla en lingvarig hilsa och sjilva inse
mervirdet av en sadan. Arbetsgivaransvaret lag ocksa 1 att finna de personer som lag i riskzonen

for att inte lyckas med detta.

Av det interna material vi tagit del av, som delvis finns beskrivet ovan, framgar det att Foretaget
jobbar brett med hilsofrigor pda madnga nivder. Hur individen mar och uppfattar sin
arbetssituation behandlas av varje chef i utvecklingssamtalet samt i det vardagliga ledarskapet
enligt Halsostrategen. Hon siger att Personalavdelningen stédjer detta genom den
chefsutbildning som finns inom Foretaget samt en mall f6r hur utvecklingssamtalen bor hanteras.
Hon beskriver samtidigt att en stor utmaning i hilsoarbetet ligger i att synliggora de mer ”mjuka”
hilsofrigorna, som handlar om kinslor, tankar och relationer mellan arbetskamrater samt
chef/medarbetare. Ett annat omride som vi kommer in pd under intervjuerna ir frigan kring
vem som egentligen dr ansvarig for medarbetarnas hilsa. Ekonomichefen diskuterar foretagets
kontra medarbetarnas ansvar nir det giller hilsofragor, och han menar att Foretaget forséker ge
minniskor mojligheter att sjalva kunna ansvara for sin halsa i olika former. Detta inkluderar olika
hilsofrimjande aktiviteter ddr man understryker medarbetarskapet och att det 4r medarbetarens
ansvar att ta del av dem. Han menar att den anstillde sjilv aktivt maste ansvara for sin hilsa
annars blir det valdigt svart for foretaget att gora nagonting. Halsostrategen ir inne pa samma
linje ndr hon sdger att individen har ansvar for sin egen hilsa, men att arbetsgivaren har ansvar
for att inte utsitta medarbetarna for risker i arbetsmiljon som gor att de tar skada eller blir sjuka.
Hon menar att Foretaget inte vill bli en arbetsgivare som tar Gver ansvaret fOr varje persons hilsa,
diven om de tycker det dr vildigt viktigt att jobba med fragorna. Hon uttrycker samtidigt
Foretaget inte dr ndjda med hilsoarbetet forrin medarbetarna 4r det, och upplever att ledningen

arbetar tillfredstillande med hilsofragor i féretaget.
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Kvadrant (B) — “It” Body and interpersonal behaviour

Genom att titta pa beskrivningen ovan av vad som gors inom hilsoarbetat pa Foretaget samt
genom intervjuerna med ledningspersonerna kan vi se att Foretaget har en hel del atgirder som
ror hilsans fysiska aspekter som trining och kost. Vi funderade ocksa kring om man fér nagon
statistik Gver 1 vilken utstrickning friskvardsbidragen eller férmanserbjudandena anvinds,
speciellt da dessa sigs ha betydelse 1 Foretagets hilsoarbete. Svaret vi far av Ekonomichefen ir att
han inte vet om sa dr fallet men att han misstinker att atgirderna “frilser de redan frilsta”, och
att det dirigenom sker en segmentering. Han menar att svarigheten ligger i att utforma

formanerna sa att folk anvinder dem. Han utvecklar resonemanget genom att siga:

”Det dr svart att komma 4t den ddr gruppen som inte tar sitt ansvar.”

(Intervju med Ekonomichef HK)

Kvadrant (C) — ”Its” Institutions, systems and processes, nature

Personen som idag dr ansvarig for hilsofragor inom organisationen har tidigare arbetat med
liknande fragor inom andra organisationer innan hon kom till Féretaget ar 2004. Det sags vid den
tidpunkten som nédvindigt att rekrytera en person utifran som inte satt fast i implementerade
strukturer och som kunde samla redan utfort arbete och utveckla det ytterligare. Rekryteringen
innebar en stor satsning for Foretaget da det innebar att hilsofragan lyftes upp till VD-niva, vilket
i sin tur skulle avspegla sig i hela organisationen. Rekryteringen utifran gav dirigenom ett starkt

symbolvirde enligt henne sjilv och Hilsostrategen.

Hilsostrategen beskriver hur hilsoarbetet sprids nedit i organisationen. Frin bérjan var det
hilsoansvariga pa Personalstaben pa Huvudkontoret som bestimde 6ver de gemensamma
satsningarna. Syftet fran start da man borjade kraftsamla, var att samla hilsoarbetet och fa mer
skjuts 1 det. Forslag pa vad som ska goras inom hilsoomradet kommer fortfarande dirifran.
Regionerna dr tex. inte med och bestimmer om "Strukturerat arbetssitt med Hilsa" ska
genomforas, eller om Foretaget ska ha friskvardsombud. "Strukturerat arbetssitt med Hilsa" ar
t.ex. ett koncernbeslut si det dr prioriterat och det gor alla. Individen kan dock tacka nej till att
fylla i enkiten papekar Halsostrategen. Diremot kan regionerna vilja andra saker, som att inte
skicka friskvardsombud pa utbildningen. Vi undrar da vad som hinder om ledningen far reda pa
att detta forekommer, och Hilsostrategen beskriver att det de pa Personalavdelningen egentligen
har mandat att titta pa dr om regionerna lyckas med sina sjukfranvaromal och frisknirvarotal. Sen

hur de nar dem dr egentligen upp till dem. Hon papekar dock igen att det finns vissa saker alla
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skall folja. Hon berittar dven att ledningen aktivt arbetar med strukturella fragor i form av att
indra designen i den fysiska miljon for att underlitta det fysiska arbetet f6r medarbetarna. En
kontinuerlig bedémning av arbetsmiljon och dess hilsopaverkan i samband med forindring av

organisationen sker ocksa enligt Hilsostrategen.

I uppmirksamheten som Foretaget fatt fOr sitt hilsoarbete framgar férmagan att leverera
konkreta, 6vertygande och mitbara resultat gillande hailsa som viktiga aspekter. Vi ville darfor
veta inneborden av detta och hur man gatt tillviga for att uppna det. Hilsostrategen ansag att
arbetet med grundpelaren i hilsoarbetet kring helhetsgreppet frimja, forebygga, rehabilitera och
att arbeta systematiskt med arbetsmiljéarbete var forklaringen. Det gillde dirmed inte bara att fa
fler att trina pa gym, utan dven att fa kopplingen till ledarskap, medarbetarskap, organisation,

produktion osv.

Hilsostrategen beskriver minskad sjukfranvaro, 6kade frisktal (ett matt pa 0-5 sjukdagar under ett
ar), samt det faktum att drygt 8 av 10 av medarbetarna anser att Foretaget jobbar aktivt med
hilsofrigor i senaste medarbetarenkiten, som mitbara resultat av hilsoarbetet. Hon anser dven
att hon fitt denna bild bekriftad av personalchefer ute i verksamheten, vilka hon menar har
uppmirksammat ett 6kat fokus pa hilsa. Ytterligare en effekt hon namner 4r att personer utanfor
organisationen uppmirksammat hilsoarbetet i Foretaget. Vidare uppfattar hon att organisationen
fatt Okad fOrstdelse for sambanden mellan hilsa och ekonomi, nagot dven Ekonomichefen

beskriver:

”Friska motiverade medarbetare ger njda kunder som ger bittre l6nsamhet. Visst dr det
sd. Forutom att det finns rent manskliga aspekter som och det dr bra om vi kan dra vart
strd till stacken till att det skall bli ett friskare Sverige.”

(Intervju Ekonomichef HK)

Vi aterkommer hir till frdgan om hilsans mitbarhet. Ekonomichefen talar om
hilsoproblematiken genom 16nsamhetsmal. Vi undrade darfér hur mitningen av hilsoarbetet gick
till konkret pa ledningsnivan och vilka modeller som anvindes. Ekonomichefen framhiver den
balanserade malstyrningen som organisationen tillimpar, dir medarbetardelen finns med som ett
malomrade. Under detta dterfinns i sin tur halsoarbetet. Hans tankar kring hilsoarbetet blir darfoér

en diskussion kring malbilder pa olika nivaer i organisationen.

Vi ger dven ledningspersonerna chansen att svara pa vad de tror kan ligga bakom de sjunkande

sjukskrivningssiffrorna inom Foretaget. Ekonomichefen medger att sjukskrivningarna i Sverige
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gatt ner generellt under mitningsperioden, och att Foretagets stora organisation troligtvis speglar
hur siffrorna ser ut generellt i samhallet. Han papekar dock att man samtidigt har arbetat med ett
antal aktiviteter for forbattrad hilsa hos medarbetarna och att det dven 4r detta som ligger bakom
sankningen. Var senare intervju med Hilsostrategen bekriftar detta da hon berittar att Foretaget
kunnat visa pa ligre sjukfranvarosiffror dn andra jaimforbara foretag vid mitningstillfillet, vilket

skulle tala for att hilsoarbetet haft en paverkan.

Kvadrant (D) — “We” Culture and shared values

Hur kulturen inom féretaget har paverkats av hilsoarbetet och hur den ser ut idag kan av
naturliga skal vara svirt for ledningen pa Huvudkontoret att svara pa. T.ex. dr frigan om
utnyttjandegraden av olika formaner nagot dar kulturen skulle kunna tinkas spela en roll.
Hilsostrategen medger att det dr svért att siga nagot kring detta, och hon kan inte heller siga hur
vil hilsoarbetet har blivit en naturlig del av kulturen generellt. Nar det giller personalcheferna
anser hon dock att hilsofragorna definitivt dr en del av kulturen. Tack vare deras arbete tror hon
att man kommer ganska langt ut pa arbetsplatserna med hilsoarbetet. Hon vet samtidigt att ute i

verksamheten édr det sa mycket annat som kommer in s vissa fragor drunknar.

Sammanfattning

Nir vi talar med personen som ér ansvarig for hilsofragor i Foretaget far vi bilden av att hon har
en forstaelse for hur ett vil fungerande hilsoarbete skulle kunna se ut och att det dr denna
Foretaget arbetar for. Malet var att lyckas flytta fokus fran det rent fysiska delarna av hilsa till de
mer psykiska. Vi noterar dven att hennes rekrytering bidrog till ett starkt symbolvirde bade
internt och externt enligt flera killor. Vi fir, efter att ha talat med Ekonomichefen pa
Huvudkontoret, bilden av att hilsa enligt honom till stor del verkar bestd av fysiska aspekter samt
att individens eget ansvar for sin egen hilsa ir en viktig del. Aven Hilsostrategen pratar om
individens eget ansvar men papekar samtidigt att Foretaget har ansvar for att bidra med
mojligheter samt visar pa flera saker som gors for att specifikt hjilpa den enskilda individen 1
organisationen. Aven om vi inte lyckats fa en klar beskrivning av kulturen av intervjupersonerna
pa denna niva forstar vi att de dr medvetna om att kulturen kan spela en stor roll fér hur
hilsoarbetet bér utformas och for hur resultaten blir i slutindan. Huruvida den minskade
sjukfrainvaron beror pa hilsoarbetet eller inte diskuterades ocksa av ledningspersonerna.
Foretagets stora organisation kan tala for att man fOljer sjukskrivningstrenden i sambhillet,
samtidigt som andra mitningar visade pa en storre sinkning av sjukfranvarosiffrorna in

jamforbara foretag vilket Foretagets personalavdelning anser sig ha bidragit till.
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4.4 REGIONSLEDNINGEN BERATTAR

I avsnittet nedan foljer en Oversikt Over vilka forestillningar de tre cheferna vi triffat pa
regionsniva har kring Foretagets hilsoarbete. Vi fick triffa Regionchefen, samt HR-chefen och
Ekonomichefen, och samtliga anser att mycket gors pa hilsoomradet inom Foretaget och att
kommunikationen med Huvudkontoret dr god. Det framgar av intervjuerna att de inte funnits
nagot som kommit frain Huvudkontoret de inte valt att implementera. Vi undrade dven om de
ansag sig ha god insyn i hur arbetet med hilsa pa huvudkontoret sig ut. HR-chefen utryckte att
hon upplevde detta samt beskrev personalavdelningen som fantastiskt duktiga. Hon ansig att
deras utgangspunkt fran grundpelaren i halsoarbetet var tydlig och att budskapet var klart. Hon
menar att regionernas roll dr att fOrvalta denna hilsoidé samt utféra sjilva hilsoarbetet

tillsammans med personalavdelningen.

Kvadrant (A) — “I” Personal meaning and sense of self

Nir Regionchefen ska beskriva hilsoarbetet pratar han om vikten av att se till organisationen som
helhet. Sen siger han ocksa att det dr viktigt med en god arbetsmiljé ndr det giller lokaler,
ventilation, tillginglighet och sikerhet. Han siger dock att de kan ha virldens finaste lokaler med
minniskor som mir jitteddligt darfor att det rdder egoism, kommunikationerna/relationerna inte
fungerar eller chefen inte dr i verkligheten. Hilsoarbetet dr didrfér en helhet med manga olika
omraden enligt Regionchefen. Man maste kunna kommunicera bade internt och externt for att
uppna forstaelse. Ett exempel d4r kommunikationen till medarbetarna vid rationaliseringar. Varfoér
dessa gors osv. Man maste dd jobba med intern och extern kommunikation for att prata om
varfor t.ex. arbetstiderna maste dndras. Han menar att dessa diskussioner maste foras och forstis
inom organisationen. Han fortsitter med att beskriva ett uttryck som han och hans medarbetare
jobbar efter; Vi ska ga bra och ma bra”. Han menar att manga sitter detta i motsatsférhéllande
vid rationaliseringar osv. Hans upplevelse dr att de arbetsplatser som har de bista virdena for
vilmadende ocksa dr de arbetsplatser som har mest ordning och reda. Dir de jobbar sa de
undviker att varje dag tvingas sliacka brinder, ritta till fel osv. For lika viktigt som att folk skall fa

ga pa gym lika viktigt 4r det att vara en bra organisation, avslutar han.

I vara intervjuer med regionsledningen kommer vi ocksa in pa diskussionen kring
ansvarsfordelningen nir det giller individens hilsa. Regionchefen menar att man inte far glémma
bort att arbetsgivaren aldrig kan fa totalansvaret fér medarbetarens hilsa. Han menar att
arbetsgivaren istillet skall ge goda forutsittningar, radgivning med mera men inte ta pa sig

ansvaret. Ekonomichefen dr inne pa samma linje och beskriver en vilmaende arbetstagare som
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ndgon som tar personligt ansvar for sin hilsa. Han menar dock att arbetsgivaren sjilvklart kan

hjalpa till eftersom denne blir gynnad av en medarbetare som mar bra.

Kvadrant (B) — “It” Body and interpersonal behaviour

Nir vi pratar med ledningen pa regionsniva far vi bilden av att manga av atgarderna som vidtas
har anknytning till medarbetarnas fysiska hilsa 1 nigon form. Regionchefen beskriver hilsoarbetet
som ett sitt att uppmuntra till ritt beteende nir det kommer till hilsa, och menar att de
konstaterat det som alla redan vet; att det handlar om kost och motion. Han papekar dock att det
ske 1 lagom tappning for att inte bli f6r mycket. Nar vi startade arbetet med denna uppsats var ett
av uppdragen fran Foretaget att fa en bild av vad som kan ligga bakom att drygt 8 av 10 av
medarbetarna siger att de uppfattar att Foretaget arbetar aktivt med hidlsa 1 en av deras
medarbetarenkiter. Nir vi pratar med regionsledningen uppfattar vi att den stora samling
tormaner Foretaget erbjuder kan vara en anledning. Den anstillde far tillgang till generella
formaner som rabatterad elektronik, eftersindningar, Hem-PC samt en hel del férmaner
relaterade till hilsa, efter inloggning pa ett personligt konto. De férmaner cheferna pa regionen
tar upp dr friskvardsbidraget, hilsocentret med subventionerade naprapater och
massageterapeuter, halsoradgivare och liknande. Vi ser andra erbjudanden vi uppfattar har
koppling till hilsa, men som av regionsledningen beskrivs som “andra férmaner.” Dessa
inkluderar avsittningar till pension, forsikringar, extra ersittning vid forildraledighet,
resultatdagar (som innebir 2st extra lediga dagar da Foretaget gor bra resultat for alla som jobbar

heltid).

Kvadrant (C) — ”Its” Institutions, systems and processes, nature

Hilsoarbetet lokalt verkar till stor del vara organiserat kring konceptet med friskvardsombud. For
de fall inget friskvardsombud anmialer sig frivilligt far den aktuella chefen ta pa sig ansvaret. Nar
friskvirdsombuden sedan tillsatts anordnas regionala triffar f6r dem ca 2 ganger om aret. Den
region vi triffat har valt att gora dessa triffar obligatoriska for alla friskvardsombud, och dven
friskvardsombudens nirmsta chef deltar. HR-chefen beskriver dagarna som vildigt uppskattade.
De ir till for att inspirera men dven for att bidra med sakkunskap som de sedan sprider till
kollegor ute i verksamheten siger hon. Hon menar ocksa att friskvairdsombuden far kunskap om
de avlastningsverktyg som finns for att de ska informera sina kollegor. Hon tror det blir mer
trovardigt om nagon som ir 1 medarbetarnas egen sits kan beritta om férdelarna med att anvinda
ett arbetsverktyg, en asikt Regionchefen delar. Vi uppmirksammar den mdojliga utmaning som

foljer med den dubbla rollen som friskvirdsombud och kollega. Frigan om detta upplevs som

28



"Vi ska ga bra och ma bra” Kyellson & Steinsholt

problematiskt av friskvirdsombuden blir dirfér naturlig. HR-chefen menar att de girna ser att
triskvardsombuden dr lite féredomen som haller i stretching och hilsoaktiviteter pa kontoren,
men att det inte finns ndgot krav pd att de ska vara hilsosammare dn de andra. Hon tror ocksa
det blir mer trovardigt om ndgon som ar i medarbetarnas egen sits kan beritta om fordelarna
med att t.ex. anvinda ett arbetsverktyg. HR-chefen beskriver ocksa Foretagets hilsoenkit som
ndgot som hjilper de anstillda att ta tag 1 sin hilsa och fa den hjilp de behéver om nagot ir fel,
samt ett sitt att mata ett Okat hilsofokus. Som flera personer tidigare sagt uppger drygt 8 av 10 av
medarbetarna att de tycker att Foretaget arbetar aktivt med hilsofragor. Vi reflekterar dock kring
att det hela bygger pa att individen ger arliga svar. Regionchefen siger att manga dr skeptiska till
enkiter och oroar sig for konsekvenserna om de skulle vara drliga och detta skulle komma ut. De

litar ofta inte pd anonymiteten enligt honom.

For att fa en bild av om man kunde koppla sammanstillningarna 6ver hilsoinsatserna i form av
tormaner till kostnadseffektivitet siger Ekonomichefen att man dnnu inte kommit dnda fram
med att madta detta. Han funderar kring hur man 6verhuvudtaget kan mita virdet av t.ex.
friskvardspengen, férutom sjukfranvarosiffrorna som redan mits. Han menar att det alltid ar
svart att sitta ett virde pa mjuka variabler och att det ddrfér blir mycket antaganden och
slutsatser utifran vad man ser fran sjukfranvarosiffrorna. HR-chefen ir inne pa samma spir, och
anser att om man vill fi ned sjukfranvaron sa ar det littast att borja med rehabilitering och
langtidssjuka da det slar hardast mot pa siffrorna. Dock uppmirksammar hon att man da endast
arbetar med en typ av problematik och att de inom Foretaget ser att det ér lika viktigt att jobba
med de andra grupperna vad giller arbetsmiljé och foérbyggande hilsoinsatser. Att mita

kostnadseffektivitet blir alltsa inte det viktigaste enligt henne.

Kvadrant (D) — “We” Culture and shared values

I och med att vi fitt en hint om att hilsoférmanerna inom Foretaget kanske inte anvinds i den
utstrickning som 6nskas kom vi in pa frigan om regionsledningen uppmirksammat en kultur
som inte féresprakar hilsoaktiviteter pa arbetsplatsen. HR-chefen siger att hon inte kdnner till
ndgot sidant, men att hon har hért manga sidga att de motionerar sa mycket i sitt jobb sd de
undrar varfér de ska gora det pa fritiden. Ekonomichefen beskriver att det givetvis finns en
jargong som pa alla arbetsplatser, och att detta far konsekvenser. Han ser dock inte att detta
skulle vara nagot problem inom Foretaget, utan menar att den mesta typen av friskvard ar

accepterat. HR-chefen kommenterar dock en férindringstrotthet hon mirkt av i organisationen.
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”Alla gor ju inte vigen nir det kommer nya saker, sa dr det ju inte och det vet man ju sjilv att
man dr ju inte fullstindigt &vertygad sa fort det kommer nya saker. Det krivs ju liksom
paminnelser, inspiration, ligga pd, komma tillbaka, f6lja upp, inspirera, jobba med olika saker,
anordna olika tivlingar fd alla att liksom fOrstd virdet av det hir. Ju mer engagerade de dr desto
stOrre framging nir man ju det mirker vi. ”’

(Intervju HR-chef region)

Vi kommer in pa att koncernen fitt ner sjukfrinvaron avsevirt sedan man boérjade med
hilsoarbetet, och hur detta méjligen skulle kunna paverka kulturen. Vi uppmirksammar att det
inte gar att utesluta frigan om ”sjuknirvaro.” Vi fragar om det finns statistik eller om pratas kring
imnet och dess problematik inom Foéretaget, och Ekonomichefen spekulerar kring att
mojligheten till sjukndrvaro troligtvis dr storre inom administrativa yrken. Da medarbetarna hir
har relativt fysiskt krivande arbeten blir det svart att jobba under sjukdom menar han. HR-chefen
kommenterar dven problematiken med att mita sjukndrvaro. Hon lyfter fram vikten av en
personalpolitik som gbr det maojligt att man snabbt far in vikarier, si att den anstéllde skall slippa
kinna denne forstor for Foretaget och sina kollegor. Hon beskriver Foretagets system som
vilfungerande med en vikariepool och manga deltidsarbetare med méjlighet att ticka upp under

kort varsel for att morverka detta.

Sammanfattning

Regionchefen papekar vikten av att se till organisationen som helhet for att frimja hilsa. Han
fortsitter med att beskriva ett uttryck som han och hans medarbetare jobbar efter; att Vi ska ga
bra och ma bra”. Nir det giller férdelningen av ansvar for medarbetarens hilsa siger han att
arbetsgivaren aldrig kan fa totalansvaret for medarbetarens hilsa, utan ska istillet bidra med
forutsittningar, radgivning med mera. Ekonomichefen dr inne pa samma linje och beskriver en
vilmaende arbetstagare som nagon som tar personligt ansvar for sin hilsa. Regionchefen
beskriver ocksa hilsoarbetet som ett sitt att uppmuntra till ritt beteende nir det kommer till
hilsa, och menar de konstaterat det som alla redan vet; att det handlar om kost och motion. Han
papekar dock att det ska ske i lagom tappning for att inte bli for mycket. Regionsledningen
uppfattar dven att vikariepoolen och de manga deltidanstillda har en positiv paverkan pa kulturen
eftersom den anstillde slipper pressen att “tvingas” g till arbetet trots sjukdom. Aven dessa
personer pratar mycket om mitning och enkiterna som ett bra sitt att jobba med hilsa, dven om
Regionchefen funderar kring om medarbetarna verkligen litar till anonymiteten kring enkiterna.
Ekonomichefen understryker svarigheten med att mita kopplingen mellan hilsoinsatserna och
kostnadseffektiviteten. HR-chefen poingterar dock att rehabilitering och lingtidssjukskrivning dr
littast att jobba med for att sinka sjukfrinvaron, men att detta skulle ge ett ensidigt fokus i

hilsoarbetet. Att mita kostnadseffektivitet blir alltsa inte det viktigaste enligt henne.
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4.5 MEDARBETARCHEFERNAS TANKAR

Vi har dven triffat tvi medarbetarchefer for att se vad de har for tankar kring halsoarbetet.
Cheferna pa denna niva jobbar nirmast medarbetarna i kedjan. De dr de som triffar
medarbetarna varje dag och darfor troligen har en storre inblick i medarbetarnas vardag och hur

hilsoarbetet bedrivs pa just deras arbetsplats.

Kvadrant (A) — “I” Personal meaning and sense of self

Nir vi pratar kring individen och dennes hilsa inom Foretaget med medarbetarcheferna kommer
vi dven hdr in pa ansvarsfrigan och hur hilsofragorna ska hanteras utifran detta. Medarbetarchef
2 ger en liknande bild som tidigare ledningspersoner, nimligen att ett stort ansvar ligger pa
individen. Foretaget skall dock bidra med moijligheter f6r individen sjalv att forbattra sin hilsa.
Han menar att Foretaget har jittefina triningsmojligheter samt dven har tilliten trining pa
arbetstid, vilket han sjdlv tycker ar lite pa grinsen till att vara for generdst. Det kan ju vara sa att
Foretaget gor mer dn de borde, menar han. Medarbetarchef 1 papekar samma sak nir det giller
ansvaret for medarbetarnas halsa. Hon anser att hon maste se till att f6érutsdttningarna édr bra och
att det dar en god arbetsmiljo. Om nagon har en ohilsa sa dr det hennes ansvar att hjilpa till.
Samtidigt har individen ett ansvar att trdna upp sig for att klara av arbetsuppgifterna. Det
Foretaget kan erbjuda édr hjilp genom tridningsprogram och liknande, men i slutindan dr det
individen som maste genomfora Ovningarna. Vidare finns moijligheter att fa hjilp av den
ansvariga for hilsofragor, med mer personspecifika insatser. Medarbetarchef 1 beskriver t.ex. att
hon fétt hjalp med en dldre medarbetare som behovde stirka sig. Den hilsoansvarige ordnade da
sa att medarbetaren fick en egen coach med 10 gangers privat trining som inte gick pa
medarbetarchefens budget utan pa hennes. Medarbetarchefen menar dirmed att det finns bra

mojligheter om man motiverar varfor det behovs.

Kvadrant (B) — “It” Body and interpersonal behaviour
Medarbetarchef 2 anser att det d4r mycket som kan liggas in i begreppet hilsoarbete. Han pekar

pa vilka méjligheter som finns och att Foretaget har fina faciliteter tillgingliga for trining. Dock
menar medarbetarchef 2 att dessa inte anvinds i 6nskvird utstrickning, precis som vissa
ledningspersoner funderat kring tidigare. Vidare framgar att han sjilv forsoker vara ett féredéme
och visa sig i gymmet sa ofta han kan. Tyvirr upplever han att det gar trogt och att intresset
saknas hos medarbetarna. Nagra riktade insatser har gjorts, men de har inte fatt den 6nskade

genomslagskraften. Medarbetarchef 2 talar om en drémniva; pa 70-80 % av medarbetarna som
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skulle nyttja faciliteterna. I realiteten gissar han att siffrorna ligger niarmare 25-30 %. I hans

diskussioner kring halsa verkar det fysiska dérfor fa ta stor plats.

Medarbetarcheferna beskriver att det finns en hel del som gors kring ergonomi och hjilpmedel
inom Foretaget, men att de inte alltid anvinds sdrskilt mycket. Detta kan enligt medarbetarchef 1
bero pa att forutsittningarna for arbetet férandras sa att de inte behdvs i samma utstrickning da
arbetet inte lingre 4r lika tungt enligt henne. Medarbetarchefen tycker att man som arbetsgivare
borde kunna begira att medarbetarna provar redskapen, men att man sedan kanske inte kan
tvinga dem att anvinda dem. Hon erkidnner att mer skulle kunna goras for att Overtyga om
redskapens syfte men hon anser samtidigt att man sjilv hela tiden maste forsoka tinka smart och

avlasta sig sjalv.

Kvadrant (C) —”Its” Institutions, systems and processes, nature

Vi kommer in pa vilka riktlinjer som finns kring hur hilsoarbetet skall bedrivas pa denna niva.
Medarbetarchef 2 siger att det enda han far ir sjukmalen, hur manga procent av kontrakterad tid
som folk far vara sjuka pd just hans enhet. De maste han ritta sig efter och f6lja upp sa det inte
skenar ivag. Relaterat till detta beskriver han en rutin som finns fér att man skall ta in en anstalld
till samtal om denne varit sjuk f6r manga ganger. Kommer man fram till en “onormal” niva
torsoker man fi reda pa vad som ligger bakom. Man har ocksia en rutin att ringa hem till
medarbetarna under sjukdag 2 eller 3 for att kolla liget. Medarbetarchefen siger att detta gors for

att visa att Foretaget bryr sig om medarbetaren i férsta hand.

Da vi fatt reda pa att det finns riktlinjer for sjukfranvaro som man far uppifran, undrar vi om det
iven finns for friskvird och hilsoarbetet. Medarbetarchef 1 berittar att tillsittandet av
friskvardsombud inte dr nagot krav. Riktlinjen ar istillet att det bor finnas en eftersom det ar
viktigt att det gbrs konsekvensanalyser nir det giller den fysiska arbetsmiljon. Medarbetarchef 1
beskriver exempelvis att hur budgeten ska fordelas dr helt upp till henne sjilv, hon har ingen
speciell del avsatt till hilsoarbetet. Det innebir att en chef som inte tycker att hilsoarbetet ar
viktigt skulle kunna ligga O kr pa aktiviteter enligt henne. Det finns inte heller nagon
rekommendation uppifran att vissa saker skall géras sdger hon. Diremot verkar det finnas mycket
information om vad som kan goras, och vilken information man kan férmedla via chefer och
friskvairdsombud, om en siadan finns. Medarbetarchef 1 berittar dven om sin stédjande roll i
hilsoarbetet. Hon menar att hon frimst maste verka som forebild, samt stétta personalen och

friskvardsombuden. Att fi personalen inse att Foretaget jobbar foérebyggande och inte bara
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rehabiliterande ser hon som viktigt. Hon papekar att det ar viktigt att Friskvirdsombud ska finnas
pa alla Foretagets arbetsplatser for att inspirera medarbetarna till hilsa. Nir vi intervjuat
ledningen hoégre upp i kedjan har detta framhallits som en framgangsfaktor for hilsoarbetet.
Medarbetarcheferna, som befinner sig nirmare medarbetarna och dirmed dven
friskvardsombuden, ger dock bilden av att det kan finnas utmaningar kring detta lokalt.
Medarbetarchef 2 berittar t.ex. om deras friskvirdsombud, som inte verkar trivas med sitt
uppdrag da han tycker det varit for stor “halleluja stimning” pa de friskvardsombudsmoten som
hélls centralt. Det som kommunicerades ut enligt friskvardsombudet var att man i princip maste
tvinga kollegorna att dta pa ett visst sitt, vilket han inte ville sta f6r. Han tyckte att folk maste ta
ansvar for vad de sjilva dter, och hade oOnskat att métena mer handlade om tips for Okat
vilmaende. Medarbetarchefen har dock f6rs6kt uppmuntra friskvardsombudet att stanna kvar pa
sin position. Enligt medarbetarchefen finns det ingen annan som édr mer intresserad av
hilsofrigorna som kan tinka sig att ta 6ver. Han funderar kring om det antingen beror pa att
man fran ledningshall misslyckas med att silja in det hela, eller om de anstillda egentligen bara
vill géra sitt jobb och gi hem sen. Aven medarbetarchef 1 har sett samma problem. Hon
beskriver ocksa att flera kontor inte lyckats fa in friskvardsombud. Da vi forstatt att rollen som
triskvardsombud ér en viktig del av organisationsstrukturen kring hilsoarbetet anar vi att det kan

uppsta utmaningar i samband med detta.

I flera av vara intervjuer pa olika nivder i Féretaget framgir att det foreligger ett effektivitets- och
forindringstryck pa organisationen. Arbetsomradena blir storre och personer som slutar ersitts
inte vilket gor att firre utfér mer jobb. Medarbetarchef 1 pdpekar att det i denna situation blir
desto viktigare att halla hilsoarbetet i fokus, och tala om hur viktigt det dr att medarbetarna tar
ansvar for sin hilsa. Hon tycker inte heller att forindringarna behdver betyda att jobbet blir
tuffare, utan snarare att man kanske effektiviserar det till det battre. Hon berittar om ett generellt
forindringsmotstand 1 organisationen, men att de flesta 1 slutindan upplever férandringarna som
positiva. Vi fragar hur man hanterar de som protesterar varpa medarbetarchefen ger oss svaret att
”De maste fi gnalla en stund”, men att hon sedan maste férsoka gora det bista av situationen i
alla fall. Medarbetarchefen siger ocksd att medarbetarna fOrstar varfor forindringarna gors

eftersom hon och andra informerat om detta manga ganger.

Vi ger bidda medarbetarcheferna mdijligheten att beskriva vad de skulle dndra pd inom
hilsoarbetet om de fick méjligheten. Medarbetarchef 2 har svart att komma pa nigot, han tycker
att det finns ett vildigt stort spektra av hilsofrimjande atgirder. Han funderar dven kring

mojligheten att inféra obligatorisk trining, om det skulle kunna fa igang folk. Dock dr han inte sa
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siker pa att detta skulle gi. Han frigar sig ocksi om det verkligen ir arbetsgivarens ansvar. Aven
medarbetarchef 1 har svart att komma pa nagra dndringar hon skulle vilja genomféra. Hon siger
att hon sikert skulle kunna komma péa nagot om hon fick fundera lite men siger att hon tycker

att det 4r jattebra som det r nu.

Kvadrant (D) - “We” Culture and shared values

Pa den hir nivan boérjar vi komma ndrmare diskussionen om hur kulturen ser ut inom
organisationen och hur hilsoarbetet paverkar och paverkas av detta. Medarbetarchef 1 beskriver
hur hon och friskvardsombuden jobbar pa hennes kontor och hur kulturen hér thop med detta.
Kulturen beskrivs som nagot ’gubbig”, och att gubbarna dr de som mest motsitter sig
hilsoatgirderna. I de aktiviteter som anordnas av friskvirdsombuden, t.ex. stretching har dock
gubbarna numera inget annat val dn att delta. De som dnda inte vill géra 6vningarna fir sta och
titta pa, de far inte gbra nagot annat enligt medarbetarchefen. Dock tycker hon inte att det marks
att man Oppet forlojligar hilsoarbetet. Hon menar att detta méjligen hinde for 3-4 dr sedan men
att man idag marker en forbittring och hon ar hoppfull infér att fler ska inse fordelarna av att

delta i1 halsosatsningarna i framtiden.

Sammanfattning

Aven medarbetarcheferna diskuterar kring Foretagets kontra medarbetarens ansvar for hilsa, och
kommer fram till ungefar samma sak som pa tidigare nivaer. Medarbetarchef 1 anser t.ex. att hon
maste se till att forutsdttningarna dr bra, att det dr en god arbetsmiljé samt hjilpa till om nagon
har en ohilsa. Samtidigt har individen ett ansvar for sin egen halsa och for att trina upp sig for att
klara av arbetsuppgifterna. Medarbetarchef 2 bekriftar dven det som hdgre ledningspersoner
misstinkt, namligen att inte lika manga som 6nskvirt anvinder sig av en del av Foretagets
hilsoférmaner. Detta giller aven omradena kring ergonomi och hjalpmedel, dér det finns mycket
men att de inte alltid anvinds sdrskilt mycket. Riktlinjerna f6r hilsoarbetet som
medarbetarcheferna far uppifrain giller enligt dem sjilva endast sjukmalen. Resten dr
rekommendationer och férslag pa vad som kan goras. Konceptet med friskvardsombud visar sig
ocksa ha utmaningar som vi tidigare inte hort talas om, flera kontor verkar t.ex. ha problem att fa
in ett friskvardsombud. Det visar sig ocksa att trycket mot 6kad effektivitet och alla férindringar i
organisationen de senaste dren inte alltid tas sa vidl emot av medarbetarna. En av
medarbetarcheferna beskriver dock dessa forindringar som ndgot som ytterligare motiverar

halsoarbetet.
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4.6 MEDARBETARNAS ASIKTER
Efter att vi fitt ta del av ledningens bild av hilsoarbetet och hur de upplever att det fungerar,

kommer vi i detta avsnitt in pa hur medarbetarna kinner infor Foretagets hilsoarbete.

Kvadrant (A) — “I” Personal meaning and sense of self

Alla de medarbetare vi triffat inleder med att siga att de upplever att deras arbetsgivare arbetar
aktivt med hilsofragor. De vittnar om att det har skett en vildig utveckling inom omradet pa
deras arbetsplats under senare ar. Medarbetarna berittar att de har ett eget gym, tillgang till
massage och akupunktur mm. Vi far ocksa veta att de som utnyttjar férmanerna ér valdigt nojda.
En medarbetare anger att de yngre anvinder férmanerna 1 stérre utstrickning dn de aldre, trots
att de dr de dldre som egentligen skulle beh6va dem mest. Han funderar kring orsaken och tror
att det handlar om att de som borjar komma upp i aldrarna tinker att de inte har trinat innan sa
varfor skulle de borja géra det nu.(Intervju medarbetare 4). En annan medarbetare berittar om
sin chefs engagemang och hur mycket det hjilper samt att organisationen som helhet brinner f6r
frigorna. Hon menar att de mirks genom att det pratas om hur viktigt det 4r med hilsa,
stretching och liknande. Hon berittar dven att hon fatt g pa utbildningar om hilsa och att det
inte snalas med sadant inom Foretaget.(Intervju medarbetare 2). En av medarbetarna tvekar dock

lite ndr frigan om ett aktivt hilsoarbete kommer pa tal.

”Jo. Det hir ér ju en typ av arbete med tight om personal, det ér hela tiden firre som gor
mer. Det gir ju lite stick 1 stiv med den fina mélbilden av hilsoarbetet med stretching pa
férmiddagarna mm. Det kan kinnas lite som att man vill fnysa 4t det ibland.
Arbetsskadorna nirmar sig f6r manga. De lite dldre medarbetarna far inte nagot underlittat
for sig, det finns inget tink pd sant. Alla ska prestera till max. Men hilsoarbetet ér ju dnda
bra, det dr ju jittebra att f6rsoka férebygea skador, tinka pd vad man dter, stretcha mm.
Det ir ju viktigt att se hela bilden.”
(Intervju medarbetare 1)

Denna medarbetare visar sig istillet vara nagot kritisk till hur hilsoarbetet genomférs. Vikten av
ett fokus pa helheten papekas, framforallt nar det kommer till det dagliga arbetet. Den bild vi far
av majoriteten av medarbetarna dr att de upplever ett aktivt hilsoarbete och att en hel del
konkreta saker gors. Vi fragar hur de medarbetarna upplever att hilsoarbetet paverkat dem
personligen. En av dem anger att han inte lingre kan trdna som han gjorde ndr han var yngre pa
grund av hilsoskil. Fran féretaget har han dock fatt hjilp med massage och akupunktur som
atgirdade en ond axel. Han menar att det dr viktigt att utnyttja det man kan eftersom att det inte
ir manga andra arbetsplatser som har férmaner som dessa. (Intervju medarbetare 4) En annan

medarbetare kommer in pa dmnet motivation nir det talas om halsoarbetets effekter.
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”(Det har paverkat mig) Positivt, men negativt ocksd pd ett sdtt. Det handlar ju om att
ocksd motivera sig sjilv, det dr inte bara nigon annan som ska motivera en. Det dr inte
heller bara motivationen som dr viktig utan dven maten och att dta ritt. Det far vi inte hjilp
med idag men det kanske vore bra.”

(Intervju medarbetare 3)

Denna medarbetare 6nskar sig alltsa mer hjalp niar det kommer till matvanor och liknande. Tva
medarbetare medger att 4ven om det finns saker som skulle kunna forbattras, sa 6kar hélsoarbetet

medvetenheten vilket de upplever som positivt.

”Det har vil paverkat positivt... siger jag med ett negativt tonlige... Nej men det dr ju
dndé ganska bra att ha koll pa hur man lever. Det 4r ju dnda positivt, att f4 upp synsittet.”
(Intervju medarbetare 1)

En annan medarbetare idr inne pa samma spar och menar att hilsoarbetet har gjort honom mer
medveten. Flera av medarbetarna verkar dock ha littare att tala om hur halsoarbetet har paverkat
andra i ens omgivning dn hur de har paverkat dem sjilva. Vi far flera exempel pa kollegor vars liv
forindrats i och med hilsoarbetet. En medarbetare berittar om en kollega som férindrade sitt
liv, genom att tappa massor i vikt och borja trina.(Intervju medarbetare 4) Andra beskriver
generella forindringar inom sina arbetsgrupper. Vi far héra exempel pa personer som borjat cykla
till jobbet istillet for att ta bilen, anvinder stegraknare och borjat anvinda Foretagets gym utan
att ha trinat tidigare. Vi far ocksd reda pa att andra som fatt hjilp med onda kroppsdelar i form
av massage, akupunktur och liknande av Foretaget. Det finns dock dven kritiska réster som

funderar kring andra aspekter av hilsa och hilsoarbete nir vi pratar om dess effekter.

”Vet inte, inget speciellt, inget ingdende. Jag jobbar dven fackligt och ser déarfér dven andra
sidor av det hela. (Foretaget) forsokte ju t.ex. driva frigan om (en 4tgird) vilket verkligen 4r
en sak som skulle underlitta f6r oss. Detta kan de inte driva lingre; de har bara en
rekommendation numera f6r att det inte kan tvinga (intressenterna). De kan ju férsdka
nirma sig dem men det dr ju svart, (intressenterna) vill ju inte betala om de inte miste.
Saker som dessa tar man alltsa inte till sin spets, man jobbar diremot med hilsoarbetet.
Hilsoarbetet dr ldttare att styra och ta pa, det kan ju vara littare att ta tag i 4n “verkliga

23 9>

problem”. (Intervju medarbetare 1)

Medarbetaren efterfragar att hilsoarbetet skulle vara mer inriktat pa att forséka foérdndra
arbetsmoment 1 vardagen som i dagsldget paverkar medarbetarnas hilsa. En sidan sak som den
atgird han syftar pa skulle enligt honom paverka vardagen for alla medarbetare, och dirfér ha en

avgorande effekt pa yrkesgruppens hilsa.

Vi frigade dven hur medarbetarna sig pd sin egen hilsa, fysiskt och psykiskt. En medarbetare

beskrev sin situation si har:
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”Jag skulle vilja kunna trina som jag gjorde forr. Det kan jag dock inte pa grund av en
sjukdom, ddr medicinen gor att jag blir lite skor 1 kroppen. Detta dr vildigt trist, men jag
torséker dnda sa gott jag kan. Nir det giller det psykiska kidnner jag faktiskt en hel del
stress. Nir det giller min roll fastnar arbetsuppgifter ofta hos oss nir det plockas bort mer
och mer staber, t.ex. personalplanerare och liknande. Det har lagts mycket pd oss och
minga gar in 1 viggen. Jag sjilv var vildigt nira i varas. Foretaget hjilper inte till s mycket
med detta, jag tror att det handlar om att tinka mer sjilv, vad kan jag géra? De bista
(medarbetarna) som gir att hitta de gar in i viggen. Man vill ju gbra ett bra jobb och skéta
om sitt jobb och da dr det litt att jobba f6r mycket. Man fir férsoka inse att det inte gar
lingre. Man far fundera pa: Var maste jag stanna? Lira sig att prioritera helt enkelt. Jag tror
dock inte att detta dr nigot specifikt f6r oss, det skirs ner éverallt och fér mycket hamnar
pa for fa. Vad gor di foretaget for att hjilpar Vi fir gi ledarutbildningar sd att vi fir
struktur och redskap for att jobba littare. Foretaget skulle dock kunna gbra mer nir
stressen drabbar nigon specifik méinniska. Cheferna har ju i och f6r sig mycket att géra
sjalva ocksa. I virt foretag tror jag dock att lagledarna dr extra utsatta.”
(Intervju medarbetare 4)

Medarbetaren lyfter hir upp fragan kring stress pa arbetet och hur den har paverkat honom.
Andra vi pratar med ser pa det stora hela positivt pa sin hilsa, dven om de erkdnner att krimpor
forekommer. Detta far vil inte ses som ndgot konstigt da de flesta inte lingre ar jatteunga och att
de har ganska fysiskt krivande arbeten. Stress tas dock upp av de flesta medarbetare vi har triffat,

men med lite olika reflektioner. En annan medarbetareuttrycker sig sa hir:

”Jag kdnner mig egentligen aldrig stressad pa jobbet. Jag kan kinna mig stressad om jag har
manga saker som ligger som mdste géras. Om det blir sé sitter det sig nere i magen till slut
och man blir nedstimd.”

(Intervju medarbetare 3)

Medarbetaren tar alltsa upp vad som hinder om han blir stressad, att han blir nedstaimd. Aven
om inte arbetet dr orsaken kommer arbetet troligen att paverkas. Hir kan det vara viktigt for
organisationer att tinka pa att alla aspekter av livet kan paverka arbetstagares upplevda stress. Det
ir inte bara jobbet som kan paverka hur man mar, utan det kan ocksa vara tvirtom. Ytterligare en

medarbetare reflekterar kring detta:

’Ja, jag kidnner mig stressad pa jobbet. Det dr sa mycket som man borde hinna med men
inte hinner. Det dr hela tiden en jakt pd minuter, man ska hinna med pendeltiget etc. Jag
har mycket som jag gor —(’tjdnsten” ) pd heltid, minga ber om hjilp, facklig representant,
skyddsombud mm. Ibland kanske jag tar pa mig f6r mycket?”

(Intervju medarbetare 1)

En medarbetare diskuterar att stress inte alltid behover vara negativt.
?Jag hade samtal med chefen dir jag fick hora att jag ibland upplevdes som stressad. Men

jag tycker sjilv att ndr man stressar sa finns det tva typer.; positiv och negativ stress. Positiv
mdr man ju bra av och av negativ fir man ont i magen. Men jag har inte ont i magen eller
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I vira samtal

ndgot sadant sa jag tycker jag kdnner det pa ett bra sitt som ”Oj vad mycket klockan 4r nu
maste jag skynda mig att bli klar med det hir.” (Intervju medarbetare 2)

med medarbetarna kommer vi dven in pa frigan om arbetsgivarens ansvar kontra

medarbetarens ansvar f6r den upplevda hilsan. Denna syn visar sig vara ganska lika hos de olika

medarbetare vi pratat med. Medarbetarna verkar ocksa dela de tidigare ledningspersonernas bild

om att ansvaret till stor del ligger pa dem sjilva.

”Den som jobbar har stort ansvar. Arbetsgivaren har ju ett visst ansvar, om man marker att
folk mar daligt maste de ju ta tag i det. Men ddr har den enskilda ocksi ett ansvar, att siga
ifran om man kinner att man mdr daligt. Man kan faktiskt aldrig helt séga ifran sig ansvaret
tor sin egen hilsa.” (Intervju medarbetare 4)

Hir péapekas individens ansvar for sin egen hilsa som det viktigaste, 4ven om foretaget far anses

ha ett ansvar

liknande spar.

att fanga upp medarbetare som mar daligt. En annan medarbetare ir inne pd ett

”Foretaget har ett vildigt stort ansvar, men naturligtvis har man det stérsta ansvaret sjilv.
Man maste se de anstillda som en resurs och inte som en belastning. Det tycker jag att
(Foretaget) ha klarat bra, vilket egentligen 4r sjukt med tanke pa vilken typ av jobb det ir.
(Foretaget) tar stort ansvar, men det vore ju fan annars eftersom det ér ett sa stort foretag.
Manga andra fOretag ser sikert sdnt hir som jobbigt och onddigt. Vi kanske har simre 16n
an andra i1 branschen, men jag ser det som att man kanske betalar lite f6r att fa ha det s
hir.” (Intervju medarbetare 3)

Hir later det som medarbetaren tycker att arbetsgivaren gor det man borde, och att ansvaret till

stor del ligger

hos individen. En annan medarbetare bygger vidare pa resonemanget.

”Foretaget har ett stort ansvar £6r arbetsmiljon, och dér ingar hilsan. Huvudansvaret ligger
sjalvklart pa en sjilv, vuxna minniskor ska faktiskt klara att tinka sjilva. Detta kan gilla
t.ex. hur man lyfter mm. Alla anstillda hos oss har medarbetarsamtal en ging per ar. Om
det finns ndgra problem boér foretaget dryfta problemen déir — vad dr det som gor att du
inte orkar, hur kan vi hjilpa dig etc. Hilsoatgirder borde dock vara frivilligt. Att t.ex. en
arbetsgivare gér in och styr rékvanor etc. kinns frimmande. Arbetsgivaren kdper ju vir tid
nér vi dr hir och vi gbr oftast mer dn vad som krivs. Det dr ju d4nda nagon slags kall att
gOra sitt bista dven om det ldter 16jligt. Man vill ju gora ett bra jobb. Folk jobbar 6vertid
och skriver inte upp det osv., och de ger si pass mycket att man kan fundera pa vad
foretaget kan gd in och styra sen. Vi vet dock att finns hjilp att fa hir om det skulle vara
nigot.”
(Intervju medarbetare 1)

Hir gar medarbetaren 6ver till en diskussion om kontroll, och frigan om hur arbetsgivaren kan

styra medarbetaren och dennes hilsa kommer upp. Den sista medarbetaren uttrycker sig istillet

sd har.
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”De har vil inget ansvar, det dr vil mitt ansvar att trina och min hélsa, men de maste vil
bérja plocka upp en om de mirker att man borjar ramla nerét saklart. Cheferna kan ju hélla
koll, men det dr ju 4nda upp till en sjilv. Dock nir det giller arbetsmiljé och liknande ska
det finns redskap till att f4 en bra hilsa.” (Intervju medarbetare 2)

Hir ser det ut som att arbetsgivaren inte har speciellt mycket ansvar alls enligt medarbetare 2. Det

kommer dock fram att arbetsmilj6 och redskap kanske ska inga 1 arbetsgivarens ansvar.

Kvadrant (B) — “It” Body and interpersonal behaviour

Nir vi fragar medarbetarna vad som faktiskt gors fOr att frimja hilsa inom Foretaget far vi
manga konkreta forslag. De nimner gymmet, friskvardsanlaggningen vid Huvudkontoret, simhall,
friskvardsbidrag och andra aktiviteter. Nagra av medarbetarna far ga till gymmet en timme 1
veckan pa betald arbetstid, nagot som verkar vara mycket uppskattat av de som anvander
formanen. Det pratas dven om hilsokostalternativ 1 restaurangen, fruktkorg pa tisdagar,
gemensam stretching och tivlingar som anordnas av personalen. Hir framkommer manga

konkreta dtgirder och erbjudanden som ger individen méjligheten att ta vara pa sin egen halsa.

En annan del 1 Foretagets hilsoarbete dr arbetsmiljoarbetet, som gar ut pa att se till att
medarbetarna jobbar sa bra som mojligt for att inte dra pa sig skador osv. Det finns alltsa
hjalpmedel for att underlitta arbetet. Vi far reda pa att det finns en biranordning som underlittar
vissa arbetsmoment men som inte anvinds av sa manga. Nir det giller ergonomi i Ovrigt far vi
ganska olika svar fran vira intervjupersoner. Medarbetare 4 uppger att de vanligaste redskapen de
anvinder dr vildigt gamla eftersom de ér sa stryktaliga, och han ér inte sdker pa hur mycket fokus
pa ergonomi som fanns nar de tillverkades. En annan medarbetare beskriver att arbetet haller pa
att forindras, och dirfor stilles nu andra krav pa arbetsmilj6 dn tidigare. Det blir tydligen mindre
tungt arbete men storre arbetsdistrikt, vilket férandrar kraven pa hjilpmedel (Medarbetare 1).
Biranordningen, dterkommer hela tiden nir vi pratar om hjilpmedel. Det verkar som att den hela
tiden forbittras men verkar dndé inte passa alla som skulle behéva den. Medarbetare 2 anger t.ex.

att hon ar for kort fOr att baranordningen ska vara bekvam att anvinda.

Kvadrant (C) — ”Its” Institutions, systems and processes, nature

Friskvardsombuden aterkommer nir vi talar om vad foéretaget gor f6r att frimja hilsa. Det dr de
som ofta far halla i stretching och andra sma aktiviteter ute pa arbetsplatserna samt verka fér en

mer hilsosam milj6 generellt. Detta innefattar bland annat att informera om det som
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friskvairdsombuden far lira sig pa sina kurser, sitta upp planscher med information, dela med sig

av recept och liknande. Ett friskvirdsombud uttrycker sig sa hir:

”Visst anser jag att FOretaget jobbar aktivt med hilsofrigor. Detta dr sikert mycket for att
jag dr ett av tva friskvardsombud hos oss. Min uppgift dir dr att inspirera kollegor att och
ha hilsan. Vi har t.ex. friskvard en timme i veckan pa arbetstid. Jag tycker generellt att vi 4r
bra pa att pusha varandra dven om det kan vara pd olika sitt. Det kan vara mycket jargong,
t.ex. att ndgon siger ’vad fet du har blivit” ndr man gir f6rbi i korridoren. Detta dr dock
ok i kulturen pa avdelningen.” (Intervju medarbetare 3)

Ett annat relativt nytt friskvirdsombud trivs bra i sin roll. P4 de fyra méinader som medarbetaren
haft positionen har tva utbildningar genomférts, som bada var mycket intressanta enligt henne.
Hennes uppgift dr sedan att fora detta vidare till sina kollegor pa de si kallade
arbetsplatstriffarna, som halls en ging i manaden. Dir fir friskvardsombudet gi igenom vad
kursen har innehallit och foéra det vidare till kollegorna. En uppgift som verkar vara férknippad

med utmaningar enligt henne:

”De ir ju inte sd intresserade. Det dr mycket gamla gubbar hir och det dr ju svart att lira
gamla minniskor. Jag méter en hel del motstind. Jag férséker stretcha med dom en ging i
veckan. Jag har sett att det inte gar att gbra sd ofta for att d4 kommer de ju att surna till. S&
det hélls en ging i veckan men man fir inte halla pd f6r linge heller utan ta det vildigt ldtt.
Men det dr inte alla som gor det ens fast det bara dr en ging i veckan och en liten Svning,
som ju dr bra f6r deras kroppar ocksi. Det dr ju skont att std och stretcha bara om man 4r
tung i benen, det blir ju fatiskt littare om man gor det. De sdger att om jag borjar stretcha
nu sd gar mina ben sénder. Det dr vil lathet, de kanske tycker det idr fjompigt eller 16jligt att
std dir och tinja, jag vet inte.” (Intervju medarbetare 2)

Vi observerar att kulturen verkar fa stor betydelse f6r hur vil friskvirdsombuden kommer lyckas
med sitt uppdrag. Vi fragar dven vad medarbetarna skulle tror behova dndras i hilsoarbetet, om
ndgot, for att de skulle uppleva en forbittrad hilsa. En medarbetare beskriver problematiken

kring férindringar i organisationen.

”De skulle ju inte dra ner sd mycket som de gér. Men det virsta dr vil att de borjar lite och
sen dréjer det kanske ett halvir och sa drar de lite mer si till slut har man naggat
jattemycket. S4 de tar lite 1 taget sa de tror att man inte skall mérka sd mycket. Men det 4r
psykiskt det ddr. Men foretaget vill ju tjdna pengar, det dr ju det det hela gar ut pa. Det dr ju
cheferna som bestimmer. Cheferna hir har ju press pd sig att klara mal i budget och si.
Det ir som ett ekorrhjul.” (Intervju medarbetare 2)

Denna medarbetare pratar om en problematik som flera beskriver, hur det kan bli i en

organisation som genomgar manga férandringar.
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Vi frigar dven medarbetarna var de upplever att fokus i hilsoarbetet ligger. De flesta vi pratat
med siger att de upplever ett bra fokus pa hela kedjan, frin foérebyggande dtgirder till
rehabiliterande, samt att Foretaget ocksa finns till f6r de som behéver hjilp. En medarbetare

utvecklar:

”Jag ser rehabiliteringsarbetet bittre eftersom jag dr fackligt ombud och sitter med vid
rehabidrenden. Jag ser dock ocksa férebyggande arbete; att de tinker pa hur man ska gora,
streching etc. Jag har som sagt suttit med i rehabdrenden som facklig representant med
(foretagshilsovarden) som stéd f6r medlem om han vill det. Det kan vara tuffa drenden da
det finns héarda regler, forsikringskassan mm. I dessa drenden upplever jag att det ir
forsdkringskassan som sitter stopp och inte (Féretaget), de vill girna hjilpa. Men sen kan
man ju inte vara sjukskriven hur linge som helst innan man provas mot resten av
arbetsmarknaden osv. ” (Intervju medarbetare 1)

Hir upplever medarbetaren alltsd ett stod fran arbetsgivaren 1 frigor som rér medarbetarna och
deras hilsa, och da framforallt i de rehabiliterande insatserna som 4ar de han har mest insikt i
enligt honom sjilv. En annan medarbetare aterkommer till diskussionen kring effektivitet och

organisationsforindring och hur det paverkar hilsoarbetet.

”Skapen vi har dir ute exempelvis de 4r ju h6j- och sinkbara men det 4r ju en process att
hélla pa att héja och sinka dem nidr man (jobbar). Men nu skall ju jag borja byta sid nu
kommer hon efter mig inte fi det sa bra. Det kommer ju bli problem sen f6r da kommer vi
bétja hoppa runt mer och di blir de problem om lingre fir platser dir kortare tidigare
stdtt. S4 det 4r inte bra f6r ergonomin, men gors £or att tjina pengar”

(Intervju medarbetare 2)

Hir ger medarbetare 2 en annan bild, att atgirder som kan péaverka hilsan hos medarbetarna
infors 1 alla fall, av kostnadsskal. Vi pratar vidare om dmnet och undrar om det finns fler exempel
pa saker som gors for 6kad effektivitet som kanske inte dr optimala ur ett halsoperspektiv. Det

visar sig att det pratas en del om detta pa bland medarbetarna.

”Det har blivit mycket lingre ute jobb. Det tir ju pd knin, rygg och axlar. Det blir ocksa
spring och si. Om (Foretaget) jobbar for att kompensera detta? Det blir nog bara virre.
Det kommer att bli mer och mer. Det d4r manga som dr irriterade 6ver att det dr sa mycket
fokus pi hilsa och sen sa blir det bara virre dt andra hallet. Det gir inte ihop tycker dem.
Sa de dr de vildigt irriterade Gver ocksd att de tycker de fir tvetydighet. Det kan ju stimma
att det verkligen dr sd f6r de satsar ju mycket pd att man skall ma bra och sedan genomfor
de hir férindringarna. De séger ju sig sjilvt.” (Intervju medarbetare 2)

Medarbetaren beskriver hir att det finns en bild hos vissa medarbetare av att Foretaget Okar
belastningen f6r de anstillda i deras vardag pa arbetsplatsen. Samtidigt finns det en forstaelse for

att foretaget maste och vill tjana pengar.
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Vi stiller fragan vad medarbetarna skulle vilja dndra pa nagot kring hilsoarbetet om de fick
chansen. De flesta anser att Foretaget har gjort det sa bra att de inte skulle vilja dndra pa nagot
speciellt. En av medarbetarna siger till och med att han anser att det inte finns nagon ursikt for
att inte anvinda det som gors nir Foretaget satsar si hart. (Intervju medarbetare 4) De
torindringsforslag som till slut kommer upp handlar till storsta del om mer trining pa betald
arbetstid och organiserade viktminskningsprogram. Det finns dock en forstielse bland
medarbetarna om att allt kostar och att de ska vara tacksamma for att de far s mycket som de
tar. Tills slut tas dldersaspekten upp i diskussionen kring medarbetarnas forbattringsférslag. Flera

nimner di att arbetsbelastningen for de dldre/mer sjukdomsbenigna som ett forbittringsomrade:

”Jag skulle vilja att vi tinkte mer pd den ildre generationen. De har det tufft, de méste
jobba i samma tempo som de yngre. Vi har ett dldersspann frin 65 ner till 25 och alla de
ska prestera lika. Det finns inget tink pa att man ska trappa ner och att arbetsinsatsen kan
dndras. Arbetsledningen tycker att de ocksa ska prestera men det finns ju begrinsningar.
Man kanske skulle kunna inféra nan dldersgrins med reducerade (Parbetsomriden”) eller
nét? Jag tror inte att det skulle bli strul med andra kollegor som tycker att det dr orittvist.
Det fanns sidant férut men det togs bort f6r 10 ar sedan. Allt ska ju skiras ned. Det ér
vildigt noga med att vi inte far gi med mer personal dn vad som behévs.”

(Intervju medarbetare 1)

En annan medarbetare dr inne pa samma spar:

”Vi far storre och stérre (Parbetsomrdden”), och det ér ju de dldre minniskorna som inte
orkar med dem. Ungdomar orkar ju. Sen dr de dldre som fir en press pad sig nir de inte
orkar. Och de har en vildig press f6r de skall ju klara vissa saker inom en viss tid. S4 det dr
mycket press. Det finns ingen specialvariant f6r dem trots att de skulle behéva det. Jag
skulle 6nska att det fanns, t.ex. mindre omraden till nagra som verkligen behéver det, f6r
de finns ju.” (Intervju medarbetare 2)

Vi far hora ett exempel om en kollega som ”gar som ett ”L” Hon har trots detta lika stora
arbetsomriden som alla andra, och det verkar enligt medarbetarna synas tydligt att det 4r jobbigt
for henne. Denna medarbetare har tydligen fatt ett nirmare omrade for att underlitta for henne,
men var intervjuperson menar att arbetet dnda ar lika pafrestande f6r henne eftersom att hon
maste utféra samma arbete som alla andra. (Intervju medarbetare 2) Samma medarbetare, som
dven dr friskvairdsombud, kommer ocksia med lite funderingar kring hur denna roll skulle kunna
indras. Hon skulle till exempel vilja att det fanns tva friskvardsombud per kontor istillet f6r en,
sa man kunde hjilpas at. Hon siger att chefen visserligen stir bakom men att det inte raknas.
Hon menar att det skulle kinnas skont att ha en kollega att bolla med, och dven nagon som kan

ta 6ver om man sjalv ar borta. (Intervju medarbetare 2)
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Kvadrant (D) — “We” Culture and shared values

Vi frigar medarbetarna om de mirkt av att hilsofragorna gett avtryck pa kulturen i Foretaget.
Flera av medarbetarna har tidigare beskrivit att det bidragit med en 6kad medvetenhet, vilket de
tycker dr bra. En medarbetare har dock en hel del att siga om fragan, da hon tycker sig se att
kulturen spelar stor roll for att verkligen na ut, speciellt 1 hennes roll som friskvardsombud. Det
visar sig att de sa kallade “gubbarna” verkar spela en stor roll i sammanhanget. Hon beskriver hur

hon uppfattar deras instillning till hilsoarbetet.

”Ja jag skulle tro att de tycker att det dr lite fjantigt. FOr de dr ju sextio manga utav dom-
det dr ju pensionsédlder pd dem. Sa det édr ju vildigt svart att komma hit och f4 dem att gbra
ndgonting. Det dr nog littare med ett kontor som har ungdomar. ”’

(Intervju medarbetare 2)

Friskvardsombudet som yttrar sig ar dock fortsatt positiv och kinner dnda att det har gatt att fa
igenom vissa saker bland sina kollegor. Bland annat ér det fler och fler som deltar i aktiviteter
som stretching och liknande. Stretchingen halls pa morgonen efter morgonmoétet vilket enligt
medarbetaren innebir att alla 4r samlade ingen kan smita. Dom som viljer att inte delta, de star
da stilla och tittar pd de andra. Friskvirdsombudet lyfter fram sin chef som sitt storsta stod i sin

roll som annars kan vara ganska ensam och komplicerad i vissa miljoer.

”Man blir ju mer sporrad sjilv om man har en chef som tycker det 4r kul. Annars kanske
man skulle ge upp om man tittar pd gubbarna hir. Jag vet att det var ndgra fére mig innan
jag borjade som var friskvirdsombud och de f6rsékte och det gick inte. De gav upp efter
kanske bara tre, fyra manader.” (Intervjuer medarbetare 2)

Pa fragan om hon kinner ndgon extra press av att vara friskvardsombud, att man skall leva som
man ldr, far vi ett klart nej till svar. Dock rider det delade meningar om rollen som
friskvardsombud bland de medarbetare vi har pratat med. En arbetsplats vi besékte hade for
tillfallet inget friskvirdsombud alls dd han som tidigare haft rollen valt att sluta. Detta skulle
kunna vara ett tecken pd att man skulle kunna utveckla vad rollen som friskvairdsombud ska
innebdra, och hur man kan fa den att passa olika minniskor och arbetsplatser med olika
forutsittningar. Medarbetare 2 beskriver aterigen svarigheterna med att komma at ”gubbarna” i
organisationen, vilket forsvarar i alla fall friskvairdsombudens arbete. Manga moten har ocksa

skett med andamalet att skapa konsensus pa arbetsplatsen kring férandringarna enligt henne.

”Pa alla kontor 4r det ju sa att det d4r dom (gubbarna) som inte stiller upp pa
forindringarna. S4 vi har sagt att det bara ér att strunta i dom helt enkelt. Sd far vi kora
med dom som vill. Vi har ju till och med f6rs6kt med att triffas efter jobbet och ta nigon
6l sadir, men da dr uppslutningen ocksa dalig. Nir arbetstiden dr slut sd vill de bara g
hirifrdan och glémma dagen.” (Intervju medarbetare 2)
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Det verkar onekligen finnas en utmaning i att fa vissa medarbetare att engagera sig, ganska
oavsett vad det giller. Ska man fi igenom nagot ordentligt maste det ga genom gubbarna enligt

samma medarbetare.

”Det dr ju lite bittert. Det dr ju sa mycket férindringar i (Foretaget) nu och da dr de ju
jattebittra. De som har varit med frin borjan har ju sett alla férindringar och de vet ju att
det kommer ju inte bli bittre nir de hér de hir sakerna de vill ju inte ens férsoka. Sa fort
de hoér ordet fordndring sa borjar de spotta innan ens de f6rsokt se hur det dr. Det dr ju det
virsta med sidana minniskor som varit med s linge att de inte vill se nagra fériandringar.
Hilsoarbetet blir ju dd ocksé en f6rindring” (Intervju medarbetare 2)

Medarbetaren uttrycker hir ndgot som skulle kunna ses som ytterligare en utmaning kring
hilsoarbetet da det verkar finnas en fordndringstrotthet lingst ut 1 organisationen. Detta verkar
vara ndgot som kan vara bra att ta hinsyn till om man ska lyckas nd ut dnnu mer med

hilsoarbetet 1 Foretaget.

Sammanfattning

Alla de medarbetare vi har triffat upplever att deras arbetsgivare arbetar aktivt med hilsofragor,
och att det skett en stor utveckling inom Foretaget kring dessa fragor. Nir vi pratar om
ansvarsfrigan visar det sig att synen verkar vara ganska lika hos de olika medarbetare vi pratat
med, samt att medarbetarna verkar dela de tidigare ledningspersonernas bild om att ansvaret till
stor del ligger pa dem sjdlva. Ndr medarbetarna far beskriva vad det dr som gors 1 hilsoarbetet far
vi mest exempel som giller det fysiska med kropp, trining, kost och motion. Aven
friskvardsombuden och fruktkorgar nimns. Flera beritta ocksa om att det finns arbetsredskap for
att underldtta vissa arbetsmoment men att det dr fa som anvinder dem. Nagot som dock papekas
av flera medarbetare dr att de skulle 6nska sig ett 6kat fokus pa helheten, framférallt nir det
kommer till deras dagliga arbete och dess koppling till hilsa. De ger en bild av att de férekommer
en hel del forindringar och effektiviseringar i Foretaget och att firre numera ska géra samma
jobb som fler gjorde tidigare. Ndgon tar upp att det pratas bland medarbetarna om att detta gar
emot den fina bilden om hilsoarbetet eftersom arbetsskadorna nirmar sig f6r manga ildre. En
6nskan om att organisationen skall underldtta f6r dessa uttrycks. Vi ser ocksa tecken pa att vissa
medarbetare kanske inte riktigt tar hilsoarbetet pd allvar eftersom man anser att villkoren
samtidigt férsimras 1 de deras dagliga arbete. Vi far dven bilden av att kulturen verkar spela stor
roll f6r att verkligen na ut, speciellt nar det giller friskvairdsombudens roll. Det visar sig att
kulturen beskrivs som gubbig och att man maste fa med sig dessa for att fa igenom férindring.
Det verkar dven finnas en forindringstrotthet lingst ut i organisationen som da i sin tur kan

péaverka hur man nar ut med hilsoarbetet.
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5. ANALYS

Analysen dr uppdelad utifran Integral Theorys fyra kvadranter, som beskrevs ndrmare i
teoriavsnittet ovan. Indelningen av analysen féljer didrmed samma struktur som empirins
aterkommande underrubriker for att underldtta for lisaren. Eftersom att Integral Theory till stor
del handlar om hur de olika kvadranterna interagerar med varandra ar det svart att gora en klar
uppdelning kring dessa. Kopplingar till andra kvadranter blir ddrfér ett aterkommande tema 1
efterfoljande stycken. Inom indelningen sker dven analys utifrin de Ovriga teorier som
presenterats tidigare i uppsatsen. Dessa teorier anvands i varierande grad beroende pa hur vil de
kan hjilpa till att besvara vilka forestillningar om hilsoarbetet, som rader inom Foretaget samt
vilka konsekvenser dessa kan medféra. Till sist tittar vi pa Integral Theory i sin helhet utifrin det
resultat vi fatt fram genom analysens olika delar. Detta for att knyta ihop analysen och se hur de

olika kvadranterna paverkar varandra samt vad detta kan medféra f6r konsekvenser.

5.1 KVADRANT (A) — “I” PERSONAL MEANING AND SENSE OF SELF E
Enligt Integral Theory hinvisar denna kvadrant till den inre verklighet en manniska upplever och

inkluderar hennes upplevelser, tankar, drommar etc. Detta kan alltsa ses som den subjektiva virld
en manniska lever i. Vi upplever spontant att denna kvadrant borde vara den som iar svarast for
foretag i allmanhet att komma at, men dven den som troligen ér viktigast for en medarbetarens
personligt upplevda hilsa. Vi ser att Foretaget gor mycket pa omradet, dels genom inrittandet av
Friskvirdsombuden som uppmuntras att sprida vidare individuell fOrstielse genom de
hilsoteman dessa fir genomga. For att ta hand om individerna i organisationerna genomgar dven
cheferna utbildningar i hilsa vilket ytterligare forstirker medvetenheten om arbetet f6r hur den

enskilde pa basta sitt kan uppna den personliga medvetenheten kring hilsa.

Genom vara intervjuer med medarbetarna lingst ut i kedjan far vi dock bilden av att de anser att
de atgarder som vidtas for att forbittra halsan inom Foretaget riktar sig mycket till den enskilde
medarbetaren sjilv. Aven det interna material vi tagit del av samt de ledningspersoner vi har talat
med bekriftar att det gérs mycket pa det omradet. En moijlig forklaring till att medarbetarna
upplever detta finner vi i grundpelaren f6r Foretagets hilsoarbete, vilken pekar pa vikten av att

individen tar eget ansvar.

”Det frimjande hilsoarbetet utgar ifran det friska hos individ, grupp och organisation.
Det bygger pd individens eget sjilvklara ansvar for sin hilsa, vil fungerande
arbetsgrupper och gemensamma satsningar i hela foretaget som tillsammans skapar
attraktiva arbetsplatser.” (Foretagets hemsida)
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Hir pekar Foretaget pa individens ansvar for sin egen hilsa. Genom att detta anges som
grundpelaren 1 hilsoarbetet verkar det inte konstigt att forestallningen om individens egen roll
verkar vara stark pa alla nivaer i organisationen. Grundpelaren talar ju dven om gemensamma
satsningar pa attraktiva arbetsplatser, men det kinns som att det som spridits till medarbetarniva
ar de saker dir individens egen anstringning och motivation ar en viktig del. Detta syns aven i
vara intervjuer nir man talar om resultat och framgiangsexempel till f6ljd av hilsoarbetet.
Exemplen frin medarbetarna bestar ofta av lyckade insatser som gjorts for individer, t.ex. enskild
coachinghjilp eller hjilp med viktminskning, inte vad som gjorts for att forbittra hilsa generellt
inom foretaget. Detta skulle kunna tala emot en integrering av hilsa i organisationens dagliga
verksamhet da det ér individuella exempel som tas fram nar vi fragar vilka effekter man ser att
hilsoarbetet lett till. Alternativt kan en forklaring vara att de intervjuade medarbetarna har littare
att se de individuella framgangarna kring hélsoarbetet 4n de satsningar foretaget har f6r den mer

abstrakta psykiska hilsan.

Foretaget beskriver att en stor utmaning ligger att synliggéra de mer ”mjuka’” hilsofragorna, som
handlar om kinslor, tankar och relationer mellan arbetskamrater samt mellan chefer och
medarbetare. Flera ledningspersoner betonar vidare ledarskapets betydelse for ett foretag som vill
stimulera till hilsa. Vi inser att den betoning vi ser pa det fysiska kan ha en naturlig forklaring 1 att
den till sin natur dr littare att se. Att uppticka att en medarbetare uppnatt en psykisk hilsa kriver
en annan typ av mitinstrument. Nér vi nu studerat Foretaget utifran inser vi ocksa att det ligger
en utmaning i att kommunicera vad som gors inom hilsa nar det giller psykosociala fragor till
medarbetarna. Aven om ledningen arbetar med dessa ir det individen sjilv som maste inse virdet
for att kunna ta till sig arbetet. Vi mirker dock ett tydligt engagemang hos flera chefer att
uppmuntra till 6kat psykiskt vilbefinnande hos medarbetarna, dd exempelvis flertalet utbildningar

pa omradet tillhandahallits.

Tilliggas kan att den individuella uppfattningen om hilsa dven paverkas av 6vriga medarbetares
situation och situationen i Foretaget generellt. Exempelvis kan en individ som uppticker ett
prestationstryck pa andra (t.ex. de dldre medarbetarna) uppleva sin egen situation som mer
stressad utan att arbetet férindrats som sidant. Man skulle t.ex. kunna tinka sig att en dldre
medarbetare som ser dldre kollegor férsvinna och ersittas av yngre deltidspersonal kan uppfatta
sin situation annorlunda 4n om si inte var fallet. Dessa uppfattningar och upplevelser av
verkligheten kan sedan i sin tur paverka personens ork och lust, en del av det som Foretaget

anvinder som definition av vad hilsa dr. Dessa kinslor kan da dven i sin tur paverka andra
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kvadranter. Man kan fa fysiska symptom pa stress och oro, kinna mindre tillit till sina chefer och
foretaget som helhet och kanske inte lingre kunna identifiera sig med kulturen och med sina
kollegor pa samma sitt. Eftersom vi inte heller, i det intervjuer vi hallit med medarbetarna, kan
veta hur nira vi kommit deras inre uppfattningar ar det svart att veta hur dessa saker verkligen ser
ut. Vi vill dock dnda diskutera kring hur ndgot som ledningen infér kan ha paverkan pa

minniskan 1 organisationen utan att det varit avsikten.

Wendelin och Weibler (2008), som studerat Integral Theory menar att den enda méjligheten att
fa forstaelse for den fOrsta kvadranten dr genom en gedigen dialog med personerna i fraga eller
genom att chefer far access till privata formuleringar genom intervjuer eller personliga texter,
ndgot som vi inser kan vara en utmaning. Fran ledarens perspektiv avser kvadranten att 6ka
dennes sjalvinsikt om hur dess omgivning paverkas pa ett psykologiskt, kognitivt, avsiktligt och
emotionellt plan, nigot som troligen ocksa kan vara en utmaning inom en stor organisation.
Vidare visar teorin att det 4r minniskans inre som ska vara fokus och hur detta i sin tur korrelerar
med andra omriden. Dessa andra omriden vi beskriver nedan maste alltsi tas 1 beaktande for att
det inre vilmaendet skall kunna uppnis. Det vi ser dr att Foretaget har kommit langt i sitt arbete
med fragor som r6r denna kvadrant, med storsta sannolikhet lingre dn de flesta foretag. Vi tror
darfor Foretaget har en stor chans att komma édnnu lingre samt vinna dnnu mer positiv
uppmirksamhet for sitt hilsoarbete om man ytterligare arbetar med integreringen av de Ovriga

kvadranterna i Integral Theory, samt information till medarbetarna om hur det gors.

5.2 KVADRANT (B) — “WE” BODY AND INTERPERSONAL BEHAVIOUR Eﬂ
Denna kvadrant innehaller enligt Integral Theory istillet verkligheten som den uppfattas externt

och innehaller det som minniskan bestir av utifran; hennes hjirna, muskler, kropp samt hennes
beteende och handlingar med andra. P4 grund av det faktum att alla kvadranter hinger ihop och
interagerar med varandra blir det som sagt ibland svart att dela upp dem under rubriker pa detta
sitt. Detta giller de mer fysiska aspekterna av hilsoarbetet da dessa 1 Foretaget dven till stor del
hinger ihop med nedre kvadranterna D och C. En del saker som r6r det fysiska, som t.ex.
mitningen av hilsoarbetet dr dirfér placerat under kvadrant C nedan istillet. Diskussionen kring

mitningen av det fysiska och dess paverkan pa kulturen har placerats under kvadrant D nedan.

Nir den nya ansvariga for hilsofragor anstilldes ville man inom organisationen bort ifrin det
fysiska och istallet fokusera mer pa det psykiska vilmaendet hos medarbetarna enligt henne sjilv.
Efter att vi triffat medarbetarna far vi bilden av att det 4r férmanerna samt atgirderna kring kost
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och trining som ir den storsta delen inom hilsoarbetet. Aven friskvirdsombuden kommer in
hir. Vi upplever att medarbetarna signalerar att det dr atgarderna kring det fysiska de ser av hilsa

inom organisationen, trots att ledningen siger att detta inte dr malsdttningen.

Av de enkitundersokningar som Foretaget genomfort svarar drygt 8 av 10 medarbetare att det
tycker att deras arbetsgivare arbetar aktivt med hilsa. (Hilsobokslut, internt material) Detta ar
nagot som flera har papekat for oss 1 intervjuer som ett tecken pa att halsomedvetenheten inom
organisationen har 6kat. Dock verkar Foretaget inte veta vad som ligger bakom dessa drygt 8 av
10, vilket ocksd var en av anledningarna till att de tyckte det var intressant att vi utférde denna
studie. Det visar sig ocksa att en mindre del, 63 %, faktisk kinner sig n6jda med hilsoarbetet pa
toretaget. De vi har triffat som kinner sig ndjda pratar om hur mycket det far nir det giller
trining och friskvard, och att det inte d4r manga pa andra stillen som har det sd bra som de.
Samtidigt pratar de om att deras dagliga arbete blir tyngre och att stindiga férandringsprocesser
och effektiviseringar férekommer. Det verkar for oss som att flera medarbetare inte riktigt har
kopplat thop att detta ocksa handlar om deras hilsa. Det verkar som att forestillningarna om de
fysiska aspekterna av hilsa som fysisk trining, friskvard och kost har spridit sig nedat i
organisationskedjan. Vi uppmirksammar att nir det giller hilsoférméner sa dr det nog fa
organisationer som gor sa mycket for sina anstillda som Foretaget, vilket flera medarbetare
bekriftar. Det som slar oss, som nimnts tidigare, dr dock att medarbetarna inte ger exempel pa
andra saker som gors, och darfor inte verkar se dessa. Detta generellt skulle kunna visa pa ett
foretag som endast lyfter upp de fysiska aspekterna i sitt hilsoarbete och dirmed inte lyckats med
att integrera hilsofragorna i den dagliga verksamheten. Om sa verkligen dr fallet f6r det Foretag
som dr féremal for denna studie dr omaijligt att fastsla med tanke pa det fragment av Foretaget vi
fatt inblick 1 genom viéra intervjuer. Vi tycker att det verkar som att det gérs mycket annat nar
man lyssnar pa ledningen, men uppmirksammar samtidigt att detta inte verkar na dnda ut i

organisationshierarkin.

Som vi sett i empirin och tidigare 1 analysen dr det fysiska aspekterna kopplade till de 6vriga
kvadranterna vilket talar for att man inte kan fi samma effekt om fokus enbart liggs pa denna
kvadrant. Darfor tror vi att det kan vara nyttigt f6r Foretaget att vara medvetna om att det ar
atgirderna kring det fysiska som idag syns mest pa en medarbetarniva. Det vi tolkar fran detta ar
att ytterligare kommunikation kring helheten skulle ge medarbetarna en storre insikt i allt som

gbrs pa omradet. Om Foretaget verkligen vill nd medarbetarna pa den niva de siager att de vill
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kunde de utifran detta 6ka sin medvetenhet om hur denna syn paverkar hilsoarbetets resultat i

det stora hela.

Denna kvadrant behandlar dven minniskans beteende och handlingar med andra minniskor 1
omgivningen. Detta dr ndgot vi inte vet jattemycket om i medarbetarnas fall da vi inte observerat
dem i deras vardag pa det sittet. Det vi har att g pa dr deras svar i vara intervjuer samt deras
beskrivningar av hur minniskor 1 organisationen beter sig. Nagot vi reflekterar 6ver dr om vissa
beteenden, t.ex. “gubbarnas” beskrivna motvilja till att delta i hilsoaktiviteter kan ha nagot att
gora med hur de uppfattar hilsoarbetet 1 grunden. Deras individuella uppfattningar kring hur de
tas om hand 1 Foretaget i 6vrigt skulle kanske kunna vara en orsak till deras motstand. Detta ar
som sagt inte nagot vi vet dd vi skulle beh6évt prata med dem sjilva fOr att fa detta bekriftat. Det
kan dock vara virt att fundera kring vad som skulle kunna ligga till grund for dessa beteenden

som Foretaget 1 sin tur faktiskt kan paverka.

5.3 KVADRANT (C) — *ITS” INSTITUTIONS, SYSTEMS AND PROCESSES, Eﬁ
NATURE

Denna kvadrant bestar av den konkreta verkligheten som kan mitas utifrain och formas av lagar,
regler och institutioner. Hir tar vi dven upp fragor kring strukturen av hilsoarbetet inom

Foretaget.

For att kunna diskutera legitimitet och hilsoarbete som en legitimerande atgird anser vi det
viktigt att fundera kring hur samhillsdiskursen kring dessa dmnen ser ut. Sett utifran institutionell
teori innebdr det hur lagar, regler samt normer och virderingar som blivit allmédnt accepterade
péaverkar organisationen. Meyer & Rowan (1977) beskriver hur allmint vedertagna idéer om hur
nagot skall vara fOr att anses som legitimt, skapar ett tryck pa organisationer. Dessa idéer maste
toljas vilket innebir att sirkoppling ofta anvinds f6r att man samtidigt skall kunna uppna
effektivitet. Utifrdn detta resonemang upplever vi en sirkoppling mellan de dagliga
hilsoaktiviteterna for att Oka den interna effektiviteten pa de lokala kontoren och den bild man
kommunicerar utat for att 6ka legitimiteten utat samt nedat i organisationen. Var tolkning ar att
ledningen inte vill kidnnas vid att hilsoarbetet dven kan ske som en legitimerande édtgird fran
Foretagets sida. Samtidigt uttrycker flera av dem att de upplevt ett nytt intresse for organisationen
efter det att hilsoarbetet inletts. De har bland annat haft manga studiebesok dir frigor om hur

man lagger upp hilsoarbetet dr vanliga. Foretagets hilsostrateg uttrycker sig pa foéljande sitt:
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”’Hilsoarbetet har blivit en konkurrensfordel f6r oss och ir nagot som utmirker oss som attraktiv
arbetsplats” (Intervju Hilsostrateg HK)

Att ledningen pekar pa dessa saker som effekter av hilsoarbetet anser vi vittnar om att de fatt
okad legitimitet genom sitt hilsoarbete, samt att de uppfattar detta som nagot positivt. Man
pratar dven mycket om vikten av att fa upp hilsoarbetet pa VD-niva i fOretaget, samt att arbetet
maste ske pa bred front. Man ansag, som beskrivits tidigare, att det krivdes ett byte av fokus frin
det rent fysiska som innebar fruktkorgar och triningskort till ett hilsoarbete som tog steget
lingre. Detta kan ocksd ses som ett sitt att skapa legitimitet kring hilsoarbetet, bade inom
organisationen och utanfor. Foretaget anser ocksd att den positiva uppmirksamheten blir en
affairsmojlighet ur bade marknadsforings och rekryteringssynpunkt, vilket de menar ytterligare
legitimerar hilsoarbetet /nom organisationen. Hir mirker vi att det kan finnas en utmaning for
foretag generellt som fiar mycket positiva reaktioner pa sitt arbete externt, da det upplevda
behovet av en fortsatt kritisk granskning av arbetet internt kanske minskar. Huruvida detta dr
applicerbart i Foretagets fall dr svért att sdga, men vi tror att problematiken kan vara intressant

for Foretaget att fundera kring.

Brunssons (2003) teori om att beslut som fattas i en riktning kan resultera i ett handlande som
visar sig vara det motsatta beslutets, kan kopplas till ledningens avsikt med hilsoarbetet och hur
det uppfattas av organisationen. Detta forfarande, som Brunsson beskriver som det organiserade
hyckleriet, kan vi se nir vi tittar pa halsoarbetet ur vissa medarbetares synvinkel. De ger uttryck
tor att den “fina malbilden” kring hilsa inte riktigt visar sig i deras vardagliga arbete da de istillet
upplever en O6kad arbetsbelastning pd vissa omraden. Dessa skillnader i uppfattning kan i sig
resultera i att konflikter kan uppsta till f6ljd av att det foreligger olika idéer om hur halsoarbetet
ser ut. Konflikten som uppstir p.g.a. den direkta motsittningen mellan prat och handling kan
dock visa sig vardefull eller n6dvandig for att 4stadkomma utveckling enligt Brunsson. Detta kan
kanske till och med ha varit virdefullt for att ta hilsoarbetet i Foretaget dit det ir idag, med en
6kad medvetenhet kring hilsofragor bland medarbetarna som resultat. Ett hilsoarbete som ir
fullstindigt integrerat i hela organisationen och dess verksamhet dr inget vi menar att man
astadkommer pa en dag. Konsekvensen av att ha en diskrepans mellan prat och handling kan
darfor vara att man lyckats komma dit man 4dr idag. Nir man kommit sa langt kan man sedan
uppmirksamma denna diskrepans. For att fi halsoarbetet dnnu mer integrerat i hela
organisationen och det dagliga arbetet, som en del medarbetare efterfrigar, kan en mojlig
diskrepans mellan prat och handling uppmirksammas i organisation och anvindas for att

utveckla det fortsatta hilsoarbetet.
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Mitningen av hilsoarbetet

Foretaget anvinder sig av enkdter samt hilsobokslut for att kunna visa vilka konkreta resultat
arbetsinsatserna for hilsa lett till. I matningarna dr det sjukfranvaron som avses, men dven frisktal
och svar pa Foretagets medarbetar- och arbetsmiljoenkiter riknas in hir. Nagot Foretaget fatt
berém for ar att de lyckats sitta siffror pa hilsoproblematiken, nigot som vi funderar kring hur
man har gjort da halsa ar ett sadant stort begrepp. Dessa tankar fir stod i teorier som menar att
mitning av detta slag faktiskt kan vara problematiskt. Johansson & Martensson (2005) beskriver
att det ligger en fara i mitningen da den konkreta handlingen far std tillbaka f6r den abstrakta
siffran. Det blir littare att halla de manskliga problemen pa avstind med siffror, da
sifferstatistiken blir ett bekvamt sett att slippa se minniskan. Vi funderar i enlighet med detta om
det inte kan finnas en risk att manniskan fér sta tillbaka lite. Att arbeta med hilsa tinker vi borde
vara att ga at andra hallet, att lyfta fram manniskan och problematiken kring att bide ménniska
och organisation ska ma bra. Denna problematik tror vi dr for stor for att kunna sitta siffror pa,
dven om vissa delar gar att mita precis som inom Foretaget. Det kan dock finnas en risk att man
stannar dir och tycker att det ricker, vilket kan medfora att man hamnar i en filla med ett f6r
likriktat hilsoarbete. Detta tycker vi dock inte verkar vara fallet nir det giller Féretaget och deras
hilsoarbete. Utmaningen verkar snarare ligga i att kommunicera ut vad som gors till

medarbetarna.

De mitningar av hilsa som sker inom foretaget, och dirmed dven de hilsoforbittringar Foretaget
siger sig se, tor till stor del mitbara variabler som sjukfrinvaro och frisktal. Aven enkiterna som
anviands for att mata halsa, dir medarbetarenkiten ar en av dem, har ett fokus pa fysiska fragor. I
denna enkit ror en majoritet, ca.2/3 det fysiska hos medarbetaren, som trining, livsstil och fysisk
arbetsmilj6. Vi ser hir en koppling till den 6vre hoégra kvadranten dir den fysiska delen av
minniskan kommer in. Vi uppmarksammar svirigheten i mitningen da de halsoaspekter som inte
gar att mata uteblir frin statistiken, vilket skulle kunna dventyra dess tillférlitlighet om man drar
for generella slutsatser kring den. Det ska dock sdgas att det inte dr sd konstigt att de tva hogra
kvadranterna dr de som syns tydligast nér vi tittar pa Foretagets hilsoarbete, det dr nimligen de
som 4r littast att observera utifrdn. Att definiera hur en kultur 4r eller vad en minniskas inre
upplevelser och uppfattningar ir visar sig snabbt vara mycket svarare. Vi ser det darfér inte som

konstigt att det dr hir det observerade fokuset ligger.

Vi funderar dven kring en annan problematik som finns kring matningen av hilsoarbetet, och da
framforallt det som giller Hilsobokslutet. Vi tror det kan finnas en risk att dessa mitningar och

enkiter kan uppfattas negativt av medarbetare, som ett sorts kontrollinstrument. Dessa
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funderingar stods av teorier som visar att liknande mitningar kan hindra den 6nskade relationen
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det skulle kunna finnas en risk for misstroende mot
hilsoarbetet 1 en organisation dir medarbetare fir hora uppifrain vad som skall vara e# okat
hdlsomedvetande £6r just dem som manniskor. Vi misstanker att en killa till konflikt kan uppkomma
om medarbetare upplever att nigon, friskvardsombud eller chef, tar sig ritten till ett siadant
tolkningsforetride om vad som ér hilsa for just dem. Detta kan bli sirskilt kritiskt om det
kommunicerats ut att just de som medarbetare skall fa vara en sedd, hérd och respekterad
medskapare till hilsoarbetet. Johansson och Mirtensson (20006) stédjer detta och vill gora
organisationer uppmirksamma pa att man inte later hilsobokslutet bli en filla som skapar ohalsa
for att bli anvindbart, utan att man istillet accepterar paradoxen och tilliter reflektion kring
problematiken som finns. Andra forslag fran forfattarna dr att man inte enbart skall fokusera pa
vilka eventuella kostnadsbesparingar som kan vara forknippade med hilsoatgirder som
hilsobokslut, hilsoprofiler och livsstilscoaching da mitning och statistik av detta slag kan vara
rent skadligt for individen. Detta eftersom halsomitningens komplexa natur tas ned till en alltf6r
primitiv niva. Vi tror dirfér det kan vara vardefullt att undersoka vilka effekter sjdlva mitningen

kan fi som man kanske inte ar medvetna om.

Vi funderar dock ocksa kring hur det blir om det blir f6r mycket at andra héllet istallet. Det finns
troligen en grins for vad foéretag skulle kunna gbra for sina anstillda utan att det kidnns
integritetskrinkande for arbetstagaren. Dobers (2001) beskriver ocksa denna problematik, och
menar att socialt ansvar kan innebdra ambitioner som ligger lingt utanfor arbetsgivares
traditionella ansvar. Lika girna kan de dock uppfattas som positivt av de anstillda dir foretaget
som konsekvens lyckas organisera sin personal indirekt. Foretagets sociala ansvarstagande kan
dock leda till 6verdriven styrning och kontroll av minniskors liv. Naturligt dr att arbetstagaren
inte vill lockas in i “hilsofrimjande aktiviteter” med en organisatorisk insyn i det professionella
och privata livet som foljd. Vi reflekterar kring om detta inte skulle kunna vara en anledning till
att inte fler besvarar enkiterna Foretaget skickar ut, och att de som faktiskt svarar kanske inte
vagar vara riktigt drliga av radsla for vad det kulle kunna medféra. Vi har i vira interjuver pa alla
nivaer i Foretaget kommit in pa denna problematik, och det verkar vara svirt att komma till
ndgon riktig slutsats kring var grinsen for ansvarsfragan gir mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Holmquist och Meravelias vill uppmirksamma att det generellt krivs fler fortsatta fordjupade
analyser Over var grinsen fOr foretags sociala ansvar gar, nagot vi hiller med om. Att
foretagsledningar 1 framtiden uppmirksammar férindringsarbete inom hilsa genom nya

arbetssitt snarare in matning av individer ser vi darfér som en viktig del for att den fulla
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potentialen med detta arbete ska nas. Vi har samtidigt en forstielse for att nagon form av
mitning kanske maste ske for att se resultaten av det arbete som liggs ned. Detta for att skapa
intresse for arbetet dven i fortsittning hos t.ex. foretagsledningen. Utmaningen ligger da istillet i

att gora mitningen pa ett sadant sitt att de ménskliga faktorerna inte forsvinner.

Utvirderingsprocessen

Vi inser att matning och utvirdering av en individs, eller avdelnings effektivitet 4r en omfattande
uppgift. Detta arbete kostar bade tid, pengar och anstringning och som vi forstar brukar resultera
1 omfattande rapporter. Trots detta dr vi medvetna om att rekommendationer som formuleras i
rapporterna sillan implementeras vilket enligt teorin om sirkoppling skulle kunna férstas utifrin
legitimerande skal i forsta hand. Utvirderingsarbetet ger bilden av en ansvarsfull, serids och
vilskott organisation, sa motiveringen till utvirderingsarbetet kan dven ligga 1 det symboliska
virdet. Anstringningarna visar att en organisation tar sina malsittningar pa allvar, bryr sig om
resultaten och strivar efter forbittring. Rallis (1980) menar att utvdrderingsprocessen ger
deltagarna tillfille att dela med sig av sina asikter och fa dem godkinda. Weiss (1980) skriver att
dven om utvirderingsresultat inte anvinds som beslutsunderlag i praktiken kan de anvindas som
ett effektivt vapen i politiska strider och som ett sitt att rittfirdiga redan tagna beslut. Vi
uppfattar att Foretaget 4r medvetna om detta vilket sidkerligen bidragit till hélsoarbetets stirkta

legitimitet internt i organisationen.

Friskvardsombuden

Enligt artikeln ”Av ritta virket” i DN dr 2007 uppmirksammas idag generellt en ny hélsosam
livsstil bade pa arbetsplatsen och privat. Det centrala ér att den anstallde styr sig sjilv genom
inldrd sjilvdisciplin och sjilvkontroll. Det som efterfragas i arbetslivet dr aktiva, delaktiga och
foretagsamma individer. Vi ser ocksd att detta uppmuntras i Foretaget genom inférandet av
friskvardsombud. Vi uppfattar att denna roll i sig ar en stor del av strukturen kring halsoarbetet 1
organisationen. Genom att anvinda sig av dessa lyfter man dven fram profiler bland
medarbetarna som har ett intresse for hilsofragor, och gér dem dessutom till vigledare for sina
kollegor inom detta omrade. Detta kan ses som positivt da det finns nagon att inspireras av pa sin
egen niva i organisationen. Samtidigt funderar vi kring vilket avtryck denna roll som en del av
organisationsstrukturen kring hilsoarbetet far pa kulturen i den nedre vinstra kvadranten. De
medarbetare som inte kidnner att de kan identifiera sig med dessa personer och aktiviteterna kring
hilsa, deras kidnslor och uppfattningar om sin egen roll i organisationen skulle dirmed kunna
indras. Om Foretaget tydligt visar att det ligger nagot positivt i att vara hilsosam, undrar vi vad
detta kan géra med dem som inte upplever sig sjilva som siadana. Och hur man kinner att man

passar in i ’den nya” kulturen. Hédr kommer vi aterigen 1 pa den komplexa verklighet vi lever 1
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som Integral Theory belyser. Friskvirdsombuden dr nagot som inforts for att bygga
infrastrukturen kring hilsoarbetet, men denna roll kan paverka alla de andra kvadranterna pa
olika sitt ocksd. En medvetenhet kring denna helhet, som organisationen med dess minniskor

utgor enligt teorin, kinns darfor viktig.

Aldersstrukturens betydelse

Efter att ha intervjuat medarbetarna 1 Foretaget uppmirksammar vi en typ av
effektivitetsparadox, dd méjligheter att jobba med den egna hilsan erbjuds den enskilde individen
samtidigt som ett Okat tryck for effektivitet i det dagliga arbetet uppstatt. I vara intervjuer
beskriver ledningen ett 6kat konkurrenslige. En ledningsperson berittar att Foretaget inte ersatt
de runt 2000 personer som gatt i pension och liknande de senaste aren, och medarbetarna uppger
darfor att arbetsbérdan har 6kat f6r dem som blivit kvar. Om sa ér fallet skulle det i sig kunna
torklara varfor medarbetarna exempelvis inte utnyttjar gymmet och hilsoférmanerna da en 6kad
arbetsbelastning kanske medfér att man prioriterar bort triningen. Korttidsanstillda och
extraarbetare har till viss del ersatt nagra av de heltidsanstallningar man sagt upp. Detta beror
enligt ledningen pa att man snabbt beh6ver kunna anpassa sig till forindringar i efterfragan. Vi
funderar kring vad detta kan fa for effekter f6r medarbetarna i stort. Holmqvist (2000) anser att
korttidsanstillningar 1 sig leder till ohdlsosamma arbetstagare da kinslan av att litt kunna bli ersatt
Okar pressen pa de heltidsanstillda, samtidigt som de med kortare kontrakt upplever en osidkerhet
vilket i sig kan fOrsimra deras hilsa. Detta dr inte ndgot vi har markt av nir vi pratat med
medarbetare ute i organisationen, men vi funderar dnda kring hur detta pa lang sikt kan komma

att paverka medarbetarna.

Det framkommer av vira intervjuer att en del dldre medarbetare pa de lokala kontoren verkar
motarbeta en del av de hilsoaktiviteter friskvardsombuden initierar. Det verkar som att de inte
kopplar ihop hur de hilsoinsatser som initieras kan leda till battre halsa for just dem. De lite dldre
medarbetarna har varit med linge och sett sina arbetsvillkor férindras 1 omgangar, ofta till det
simre utifrin vad nagra av medarbetarna berittar. Det framkommer ocksa kritik fran flera
medarbetare, frimst de yngre, om att det inte férekommer nagon anpassning av
arbetsuppgifterna for de ildre, alla ska prestera lika mycket. Detta, tillsammans med det faktum
att man kompenserar pensionsavgangar med yngre korttidsanstillda kan visa pa en 6nskan hos
Foretaget att dndra alderstrukturen inom organisationen. En bild vi far av flera medarbetare ar att
Foretaget har manga dldre medarbetare som inte lingre orkar lika mycket som de yngre. De
beskriver dirfér en 6nskan om ett Okat stod for de dldre, nagot som de hivdar inte finns idag.

Problematiskt dr ocksa att manga arbetsuppgifter inte kan férindras i vidare utstrickning om inte
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omfattande investeringar som exempelvis forindrar den fysiska miljon genomférs. Flera
medarbetare vi triffat nimner en viss investering i den fysiska miljon vilken verkligen skulle
innebira forbattrad hilsa for yrkeskaren samt 6ka medarbetarnas effektivitet i arbetet. De menar
dock att Foretaget inte kimpar tillrickligt for att fa igenom denna foérindring. Ledningen menar
dock att denna fraga uppmairksammats i allra hogsta grad vilket resulterat i en kamp med ansvarig
myndighet fér en sidan investering. Aterigen verkar det som att medarbetarna inte ser detta
arbete. Detta paverkar di troligen i sin tur deras kidnslor och uppfattningar om hur mycket
ledningen bryr sig om dem egentligen, och diarmed dven hur de uppfattar hilsoarbetet. Dessa
diskussioner, som enligt medarbetarna férekommer, gér det troligen inte littare att integrera
hilsoarbetet i kulturen heller. Aterigen ser vi hur de olika kvadranterna integrerar med och

péaverkar varandra.

5.4 KVADRANT (D) - CULTURE AND SHARED VALUES i}

Denna kvadrant ar, precis som den om individens betydelse, subjektiv men i detta fall 4r det den
kollektiva subjektiviteten som menas. Denna innefattar gemensamma virderingar, tabun och

informella normert.

Vi forstar att Foretaget d4r medvetet om att en integrering av halsofragorna i féretagskulturen dr
viktig for att na bra resultat kring halsoarbetet. Diremot verkar det rada delade meningar om i
vilken grad detta har uppnatts. I media har Foretagets hilsoarbete uppmarksammats med
motiveringen att fOretaget lyckats integrera hilsoarbetet i sin kultur. Vi kan, utifrin Scheins
modell av organisationskulturens nivaer, diskutera kring hur vil hilsoarbetet verkar ha integrerats
1 foretagskulturen. Den forsta nivan 1 modellen ir artefakterna, som 4r observerbara men ibland
svara att tolka. Vi tycker oss se att det finns manga sidana som r6r hidlsa i Féretaget. Man har
planscher med hilsoteman pa viggar, recept som delas ut och fruktkorgar pa kontoren.
Friskvardsombudens aktiviteter ute pa kontoren, t.ex. stretching och liknande ser vi ocksd som en
tydlig artefakt. Aven forminerna kan vi se vi som artefakter i hilsokulturen, dir allt fran
friskvardsbidraget till rabatter ingar. Pa virderingsnivan, dir de delvis medvetna och uttalade
virderingarna i organisationen syns, kommer virderingar kring hur man boér vara och agera fram.
Vi identifierar ett par exempel pé detta i Foretaget. Man bor t.ex. ha ett intresse och ta ansvar for
sin egen hilsa. Detta inkluderar att vara fysiskt ansvarstagande och bygga sin kropp for att klara
av det fysiska arbete som skall utféras. Hir kommer dven forestillningar om vad problemen ir
och hur de ska l6sas in. Vi tycker oss se att en utmaning enligt manga ar att medarbetarna inte tar

tillrickligt med eget ansvar for sin hilsa och inte 4r motiverade nog. Losningen pa det blir da att
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hitta sitt att motivera medarbetarna att anvinda de formaner som finns, nagot som flera

ledningspersoner presenterat som en stor utmaning i hilsoarbetet.

Till sist kommer vi in pa de grundliaggande antaganden som finns i organisationen, som beskriver
det som dr forgivet taget i kulturen och som ofta ar osynligt och omedvetet. Denna definition gor
det i svart fOor oss att uttala oss om grundantaganden kring hilsoarbetet, men vi tar dnda upp ett
par saker som diskuterats av manga och som verkar ligga till grund fér mycket som gérs. Nagot
som vi anar i Foretagets fall ar till att borja med individens ansvar for sin egen hilsa som ett
grundligeande antagande. Detta verkar enligt oss vara nagot som en stor del av hilsoarbetet utgar
ifran. Vi kan dven identifiera ett antagande om att hilsa till stor del handlar om kost och motion,
vilket dr ndgot som flera i organisationen papekar. Vi méter dock dven andra som hivdar att sa
inte alls dr fallet. Att vi ser det som ett grundliggande antagande beror till storsta del pa hur
hilsoarbetet verkar vara utformat enligt de medarbetare vi intervjuat. Flera medarbetare uttrycker
att deras vardagliga arbete blir tyngre samtidigt som de far fler férmaner och det uttalade fokuset
pa hilsa 6kar. Genom Scheins modell av en organisationskulturs uppbyggnad kan foretag fa
vigledning i hur vil hilsofrigorna blivit en naturlig del av kulturen och den dagliga
verksamheten. Huruvida Foretaget lyckats forankra en bild som gitt igenom pa alla nivéder ar
nagot vi beh6vt gora en undersékning 1 organisationen for att kunna dra en slutsats kring. I ndgra
intervjuer med medarbetare far vi dock bilden av att Foretaget har potential att gbra dnnu mer f6r

att frimja detta.

Att trycka pd hilsa och hilsomedvetenhet i kulturen kan ocksa ha negativa effekter, nigot som vi
vill uppmirksamma kan vara virt en reflektion. Genom att lyfta fram halsoprofiler i foretaget,
som exempelvis friskvairdsombuden, blir kontrasten starkare mot dem som uppfattas som mindre
hilsosamma, precis som vi diskuterade under det féregdende avsnittet. Att kinna att man inte
passar in i normen for hur en medarbetare ska vara inom organisationen kan kanske rent av
forsimra hilsan genom stress, oro och likande. Holmquist skriver i artikeln ”Av ritta virket” att 1
stillet f6r de formella reglerna i arbetslivet sa betonas gemensamma virderingar, vilka 1 sin tur
oftast dr arbetsgivarens virderingar. Att synliggéra de man anser uppmirksammar hilsa i
organisationen tror vi dirmed kan prigla kulturen och spegla arbetsgivarens intentioner. I detta
fall handlar det om malbilden av den hilsosamma organisationen, som alla anstillda troligen inte

kommer att passa in i.
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Kontrollinstrumentens paverkan pa kulturen

Hir kommer vi dven in pd att diskutera forhallandet mellan kultur och ledarskap inom Foretaget.
Man kan fundera kring om det dr ledarna som formar kulturen eller om det ar kulturen som
formar ledarna. Da mitningar kan leda till ett f6r omfattande kontrollinstrument vilket vi tidigare
uppmirksammat som nagot potentiellt farligt, blir vision och idéerna bakom mitningarna desto
viktigare. Att uppfoljning och aterkoppling blir mindre viktigt kan ocksa forklaras med detta. Da
hilsa inte enbart handlar om att w4 bra utan dven om att vara bra utifrain samtida politiska och

kulturella normer (Holmquist, 2007) far organisationskulturens utformning sirskild betydelse.

P
5. 5 INTEGRAL THEORY NI

For att forstd modellen och olika fenomen utifrin denna teori maste vira ovan beskrivna

omraden integreras och relateras till varandra. Wilber menar att for att forstd utveckling maste alla

kvadranter tas i beaktande och finnas representerade (Pauchant 2005).

Integral Theory foreslar dirigenom att alla kvadranter i modellen maste involveras for att man
ska na de resultat man onskar. Vi tycker oss, genom att anvinda denna modell, se vilka
forestillningar som fatt forma Foretagets hilsoarbete och vilka konsekvenser det gett for
utformningen i sig. Hilsoarbetet verkar vara utformat si att dven om strukturen férordar vad
man som medarbetare bor gora for att fraimja sin halsa, sa foljs inte detta nerat i organisationen.
Det finns enligt medarbetarna ett upplevt fokus pa den fysiska delen av hilsan, medan mindre
fokus ges individens inre tankar och upplevelser. Vi tycker oss, genom var analys ovan, se hur
komplext detta arbete faktiskt 4r och hur manga faktorer som verkligen paverkar varandra. Vi
inser att den betoning medarbetarna ser pa det fysiska kan ha en naturlig férklaring i att dessa till
sin natur ar littare att se. Nér vi nu studerat Foretaget utifran inser vi ocksa att det ligger en
utmaning i1 att kommunicera vad som gors inom hilsa nir det giller psykosociala fragor till
medarbetarna. Eftersom alla kvadranterna interagerar med varandra blir det sedan en utmaning i
sig att se vad som egentligen paverkar vad och vilken effekt olika atgirder kan fa pa de andra
kvadranterna. Vi diskuterade ovan kring hur den individuella uppfattningen kring hilsa dven kan
paverkas av Ovriga medarbetares situation och situationen i Foretaget generellt. Dessa
uppfattningar och upplevelser av verkligheten kan sedan 1 sin tur paverka personens ork och lust,
vilket dr en del av det som Foretaget anvinder som definition av vad hilsa dr. Dessa kinslor kan
da dven 1 sin tur paverka andra kvadranter. Man kan fa fysiska symptom pa stress och oro, kinna
mindre tillit till sina chefer och féretaget som helhet och kanske inte lingre kunna identifiera sig

med kulturen och med sina kollegor pa samma sitt.
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Ett annat liknande exempel dr beskrivningen av ’gubbarnas” beteenden och beskrivna motvilja
till att delta 1 halsoaktiviteter. Att dessa tecken kan ha nagot att géra med hur de uppfattar
hilsoarbetet 1 grunden samt deras individuella uppfattningar kring hur de tas om hand i Foretaget
1 ovrigt skulle kunna vara en orsak till deras motstand. Detta kan det atminstone vara virt att
fundera kring da det verkar som att ’gubbarna” forsvirar for dem som forsoker bedriva
hilsoarbetet lingst ut 1 organisationen. Detta blir dd exempel pa dir kulturen hindrar de valda
strukturerna fran att fungera fullt ut. Vi har ocksa diskuterat kring rollen som friskvirdsombud
och hur detta organisatoriska beslut kan ha paverkan pa andra kvadranter. Man lyfter fram
hilsoprofiler som kan vigleda sina kollegor vilket dr positivt, men detta kan dven paverka andra

delar av kulturen och hur de andra manniskorna uppfattar sig sjilva och sin roll i organisationen.

Vi hoppas att vi, genom att belysa hilsoarbetet inom Foretaget med denna modell, har 6ppnat
upp for nya tankar och funderingar kring hur olika delar av minniskan, organisationen och
kulturen kan paverka varandra. Vi har i processen med denna uppsats dven ytterligare insett
verklighetens komplexitet, och har forstaelse for vilken utmaning det maste vara att arbeta med

dessa fragor 1 en s stor organisation som Foretaget.
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6. SLUTSATS OCH DISKUSSION

I denna del foljer en sammanfattning av de viktigaste slutsatserna av arbetet med denna uppsats.

Vi aterkommer dirmed till vara fragestillningar for att knyta an till syftet.

Sa, vilka forestillningar har ledning respektive medarbetare pd hilsoarbetet inom Foretaget? Vi
upplever att de ledande inom foretaget har forestillningen om att hilsa till stor del 4r individens
enskilda ansvar. Vi ser att de forutsittningar som tillhandahalls for att medarbetarna skall kunna
uppnd en forbittrad hilsa dr langtgiende dven om det framkommer i flera intervjuer med
medarbetarna att dessa till 6vervigande del fokuserar pa de fysiska hilsoaspekterna istallet for att
vara kopplat till den dagliga verksamheten. Vi uppticker att sirkoppling féreligger da det pratas
om det breda arbetet som flera medarbetare inte siger sig se i handling. Att detta beror pa
utmaningen med att kommunicera ut det som gors ir en mojlig forklaring. Medarbetarna
uttrycker dven att de Onskar se en storre fOrstaelse fOr att alla inte kan prestera lika. De berittar
att de dr ndjda med de férmaner som erbjuds men papekar paradoxen i att se sig sjilv som en

hilsomedveten organisation samtidigt som effektiviseringen forsamrar deras arbetsvillkor.

Vilka konsekvenser far da detta for hilsoarbetet inom organisationen? Aven om vi inser att
Foretaget gor en hel del arbete for att kommunicera ut den ”breda” definitionen av halsa de har,
ser vi en tendens mot att konsekvenserna av ledningens forestillning blir att hilsoarbetet
uppfattas ha individens eget ansvar i fokus och med tonvikt pa det fysiska. Mitningen i sig kan
dven uppfattas som ett kontrollinstrument vilket kan pdverka vilmaende arbetstagare.
Konsekvensen av skillnaden i forestillningar mellan ledning och medarbetare blir vidare att
hilsoarbetet inte nar sin fulla potential att bli en integrerad del av Foretaget och dess dagliga
verksamhet. Analysen enligt Integral Theory visar pa vilken komplexitet som egentligen ligger i
botten av hilsoarbetet i organisationen och hur svart det kan vara att hantera detta. Den
viktigaste lirdomen av detta tror vi ar vikten av en medvetenhet kring hur olika beslut och
atgirder kan paverka andra delar av organisationen som man inte kanske reflekterar kring frin

bérjan.
Vi vill slutligen uttrycka att vi i var studie insett att Foretaget utmirker sig bland andra dd de

arbetar mycket med att fa fram hilsoarbetet i organisationen, vilket ytterligare forstirker var tro

om att de i framtiden kommer att komma dnnu lingre i sitt hélsoarbete.
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8. BILAGOR

8.1 INTERVJUMALL LEDNING

e Beritta kort om dig sjilv och ditt arbete pa “Foretaget”

e Vad utmirker "Foretaget” som attraktiv arbetsplats?

e Vad vet du om “Foretagets” hilsoarbete? Beritta hur du kommit i kontakt med detta.

e Vad ir din roll 1 hilsoarbetet?

e Hur definieras hilsa och vilméiende inom “Foretaget’?

e Vilka resultat ser du att hilsoarbetet lett till?

e Vad upplever du att féretagsledningen gor for att fa vilmaende arbetare?

e Vad tror du ir avgorande i ledarskapet?

e Vem fattar besluten?

e Har du hort reaktioner fran medarbetare pa de atgarder for 6kat vilmdende som tas?

e Det framgar att drygt 8 av 10 av "Foretagets” medarbetare kinner till hilsoarbetet. Vad
tror du ligger bakom dessa siffror?

e Vad hor du fran medarbetare om deras arbetssituation? Gar de till jobbet trots att de ér
sjuka osv. Hur ser man pa sjuknirvaro rent ekonomiskt?

e Upplever du/eller vet du andra i organisationen som upplever att vissa delar
av halsoarbete strider mot organisationskulturen?

e Vad karaktiriserar vilmaende for dig?

e Ser man hilsomalen i det dagliga arbetet?

e Vad skulle du konkret vilja f6rbéttra inom hilsoarbetet om du fick méjligheten?

e Mirks det ndgon skillnad kring dessa fragor i denna konjunktur?

8.2 INTERVJUMALL MEDARBETARE

e Vad jobbar du med?

e Hur ser en vanlig arbetsdag ut? Hur lang? Vad g6r du?

o Alder, ar i yrket etc.?

e Upplever du att din arbetsgivare arbetar aktivt med hilsa? Varfor/varfor inte?
e Vad gors?

e Hut har det paverkat dig? (positivt/negativt/inte alls)

e Har det paverkat nagon av dina kollegor? Hur?

e Var anser du att fokus ligger i hilsoarbetet? (férebygeande/rehabiliterande etc.)
e Vad skulle du vilja 4ndra pd om du fick? Ha mer/mindre av?

e Hur ser du pi din egen hilsa? (fysiskt/psykiskt)

e Anvinder du/har anvint nigon av foretagets hilsoatgirder?

e Upplever du stress i sin vardag? Nar?

e Hur sover du? Varfor?

e Hur ser du pi ditt kontra féretagets ansvar for hilsofrigor/din hilsa?
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