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Abstrakt

Arbetet har som syfte att redogora for hur en specifik aldndsk arbetsgivare

forhaller sig till begreppet arbetsforméga, samt hur medarbetarna uppfattar detta. Arbetet
avhandlar ocksd pd vilket sitt denna arbetsgivare paverkar arbetsforméigan idag, men ocksa
vilka atgérder som skulle kunna vidtas i framtiden,

Den vetenskapliga bakgrunden dr i huvudsak Ilmarinens modell av arbetsformagehuset, men
dven annan forskning sdsom Antonovskys kasam har inhdmtats.

Metoden for datainhdmtning har varit enkidtunders6kning bland medarbetare och ansvariga
chefer pé arbetsplatsen, materialet har kompletterats med facklitteratur p4 omréadet.

Arbetets fragestillning, om en arbetsgivare kan paverka arbetsformégan, besvaras jakande.
Detta kan verka som en sjélvklarhet, men arbetet belyser ockséd hur detta kan ske nu och i
framtiden.
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Abstract

The purpose of this thesis is to give an account of how a specific employer on the Aland
islands relates to the concept of work ability, as well as how the employees perceive this.
The thesis also discusses how the employer affects the work ability today and what measures
that could be taken in the future.

The scientific background is mainly Ilmarinen's model of the work ability house, but other
research such as Antonovsky's sense of coherence (SOC) has also been drawn upon..

The method for data collection consisted of a survey among employees and responsible
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1. INLEDNING

1 detta kapitel beskrivs en overgripande presentation av arbetsférmaga som koncept samt en
kort historisk bakgrund. Ddrefter foljer en redogérelse av syfte samt fragestdllning, den

teoretiska referensramen och till slut avgrdnsningen.

Att arbeta dr den vanligaste sysselsittningen for de flesta vuxna (Kuusela m.fl., 2023), sé
mycket som en tredjedel av en méinniskas liv i arbetsfor alder tillbringas pa jobbet (Tan,
2022). Forhéllanden pé arbetsplatsen och hur arbetet utfors ar darfor en vésentlig del av den

arbetande manniskans vilmaende.

Arbetsforméga kan generellt sett definieras som formagan att kunna utdva sitt arbete fysiskt
och mentalt, nu och i den ndrmaste framtiden (Ilmarinen m.fl., 2005). Det syftar pa balansen
mellan arbetstagarens individuella resurser i forhdllande till arbetskrav. Grahn m. fl. (2012)

beskriver arbetsforméga som

ménskliga resurser i relation till arbetets krav, dir de ménskliga resurserna inbegriper
individens mentala och fysiska kapaciteter, socialt fungerande, kunskap och fardigheter samt
motivation, tillfredsstillelse med arbetet, virderingar och attityder. Dessa relateras till fysiska
och mentala krav pé arbetet, arbetsmilj6 och arbetssammanhang.

Om ovan ndmnda faktorer dr 1 harmoni hos en individ sé talar vi om en god arbetsforméga
hos personen i fraga. Balansen, och dirmed arbetsformégan, ér inte statisk. Den utvecklas,
paverkas och fordndras genom en individs arbetsliv. Denna dynamik kallas work ability
continuum (Grahn m.fl., 2012). For att sékerstélla att arbetsformagan hos en arbetstagare
upprétthdlls eller forbattras dr det dirfor viktigt att regelbundet stimma av och reflektera dver
forhallandet mellan arbetet och individen. (Vlaamse overheid, Departement Werk en Sociale

Economie, 2013)
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1.1 Bakgrund

Arbetsformégan som begrepp borjade utvecklas tidigt pa 1980-talet av en tvérvetenskaplig
arbetsgrupp under ledning av Juhani [lmarinen for det finska Arbetshélsoinstitutet. Pa
uppdrag av den finska regeringen fick Ilmarinen, tillsammans med experter inom
epidemiologi, fysiologi, psykologi, ergonomi, biostatistik och medicin, i uppdrag att reda ut

foljande fragestdllningar (E. Osagie m.fl., 2019; E. R. Osagie m.fl., 2019):

1. Thur stor grad dr den nuvarande pensionséldern fortfarande aktuell?
2. Upp till vilken alder &r arbetstagarna fysiskt, psykiskt och socialt kapabla att
genomfora sitt arbete (E. Osagie m.fl., 2019; E. R. Osagie m.fl., 2019)?

Orsaken till utredningen var Finlands hdga andel av arbetsoformdgna samt en hég andel
arbetstagare som fortidspensionerade sig pa grund av nyinforda, littade regler. Samtidigt
kdmpade Finland, 1 likhet med till exempel Sverige och andra europeiska linder, med en
stadigt aldrande arbetskraft. Den finska arbetskraften aldrades till och med snabbare &n vad

som forutspatts. (E. Osagie m.fl., 2019)

Det fanns en oro for att denna utveckling skulle leda till en stor brist pa arbetskraft pa
arbetsmarknaden. Samtidigt skulle pensionskostnaderna 6ka kraftigt om manga arbetstagare
fortidspensionerades (E. Osagie m.fl., 2019). Detta forklarar behovet av att undersdka en
medarbetares arbetsforméga. Den finske professorn Juhani [lmarinen utvecklade, i samarbete
med en tvirvetenskaplig undersékningsgrupp, en modell for att tydliggora begreppet

arbetsformaga, det sd kallade arbetsformagehuset.
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1.2 Syfte och fragestillning

Syftet med detta arbete ar att undersoka hur en aldndsk arbetsgivare forhaller sig till
begreppet arbetsformaga, med perspektiv pd arbetsformégehusets dversta vaning, samt om
foretaget kan paverka arbetarnas arbetsformaga. De fragor som detta arbete har som mal att

besvara ar bland annat:

e Vilka insatser gor foretaget idag?

e Hur upplevs detta av medarbetarna?

e Vad skulle kunna goras i fortsédttningen enligt arbetstagarna?

e Vad anser arbetsgivaren att kan goras for att paverka arbetsformagan hos

arbetstagarna?

1.3 Teoretisk referensram

Arbetet baseras 1 huvudsak pd [lmarinens teorier och modeller om arbetsforméga. Dessa
teorier relaterar till olika teorier och begrepp inom Human Resources, ledarskap och
personalutveckling. Litteraturen som ligger till grund for dessa olika teorier och begrepp ar
skrivna av bland annat Angeldw, Lindmark, Onnevik, Antonovsky, Hanson och Forslund.
Tyngdpunkten ligger hos Ilmarinens teori om arbetsformégehuset samt ett métinstrument for

arbetsformaga som utvecklades av samma arbetsgrupp: Work Ability Index (WAI).



1.4 Avgransningar

Arbetsforméga ér ett stort begrepp som kan definieras olika beroende pa vilket sammanhang
det anvinds 1. Valet for detta arbete har varit att fokusera pd Juhani Ilmarinens modell,

speciellt den delen som fokuserar pa arbetsgivarens roll.

Arbetsforméga 1 medicinska eller rehabiliterande sammanhang, alltsd i syftet att bedoma
huruvida en ménniska &r arbetsfor eller ej, behandlas ej. Aven om den medicinska aspekten ir
en viktig del av arbetsformégan, innehdller den fackomrdden som omfattas av en annan
utbildningskategori. Skribenten onskar inte att betrdda ett &amnesomrade utanfor sin

kompetens.

I detta arbete behandlas heller inte samhéllets strukturer och regler samt individens nétverk,

som ocksa paverkar arbetsformégan.



2. METOD

Detta kapitel presenterar en oversikt av olika vetenskapliga forskningsmetoder samt data.
Darefter beskrivs ndrmare den valda metoden som ligger till grund for arbetets

undersokning.

2.1 Kvalitativ eller kvantitativ metod

En vetenskaplig undersdkning kan genomforas pa olika sitt, beroende pa teorin som ligger
till grund (Eliasson, 2018). Hér nedan ges en kortfattad jamforelse mellan kvalitativ och

kvantitativ metod.

Tabell 1: Jimforelse mellan kvalitativ och kvantitativ metod (Christensen m.fl., 2016, Eliasson, 2018)

Kvalitativ Kvantitativ

Kan beskrivas med ord e Kan beskrivas med siffror
Kunskapssyn: tringa pa djupet for att e Kunskapssyn: méta brett for att kunna
sOka sammanhang generalisera

e Vanliga metoder: observation och e Vanliga metoder: enkét- och
intervju intervjuundersokning

e Flexibla vad angar materialinsamling e Intervjuundersokning kan vara resurs-
och undersokningssituation och tidskrdvande

e Kan kombineras med andra metoder, e Vid intervjuundersdkning kan svaren
savil kvalitativa som kvantitativa fortydligas och kodas for 6kad

e Fungerar bra for att undersoka reliabilitet
omstdndigheter som &r svara eller e Enkédtundersokning relativt billigt att
omojliga att kvantifiera genomfora, tillfragade styr tid och plats

e Ej vildigt lamplig for att kunna méta e Systematiska och strukturerade fragor
med siffror eller for att generalisera till samt vl forberedd undersokning ger ett
storre sammanhang relativt 1tt efterarbete
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Arbetet dr en kvantitativ undersokning. Strukturerad data i form av en enkdtundersokning har
samlats in fran en pa forhand faststélld grupp och analyserats. (Christensen m.fl., 2016;

Eliasson, 2018)

2.2 Sekundar och primar data

Sekundérdata dr den information som har samlats in och sammanstillts sedan tidigare, 1 ett
annat sammanhang och med ett annat syfte d4n den aktuella undersokningen. Den kan 1 sin tur
delas upp 1 interna sekundéirdata som finns i den organisation som undersoks, och externa

sekundirdata som finns utanfor organisationen. (Christensen m.fl., 2016)

Primérdata dr den information som samlas in av undersokaren sjdlv genom att anvinda de
insamlingstekniker som ar anpassade for att soka svar pa fragestillningen. (Christensen m.fl.,

2016)

De sekundéra data 1 arbetet kommer fran en tidigare medarbetarundersokning som
genomfordes 2017 i den undersdkta organisationen i syfte att méta trivsel bland personalen
och for att kunna forbéttra verksamheten. Primardata har samlats in genom en ny

medarbetarundersokning som genomfordes i april 2023.

2.3 Webbaserad enkatundersokning

En enkdt dr en skriftlig sammanstéllning dér respondenten antingen svarar fritt pa 6ppna
fragor eller fyller 1 pd forhand givna svarsalternativ. Fyller respondenten sjilv i svaren dr
enkéten sjdlvadministrerande. Respondenterna skall garanteras anonymitet: deras personliga
information behandlas konfidentiellt och far inte offentliggoras. I de fall respondenterna har
givit sitt samtycke till att den insamlade informationen kan identifiera dem, skall
undersokaren sdkerstdlla att informationen 1 fraga inte anvénds till andra andamal 4n

undersdkningen. (Christensen m.fl., 2016)
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En nackdel med att anvéinda en webbaserad enkdtundersdkning &r att de far farre svar jAimfort
med intervjuundersokningar. Detta trots att de ar relativt litta och billiga att distribuera. En
orsak till detta kan vara avsaknaden av den ménskliga faktorn. Detta kan 16sas genom att
skicka ut regelbundna paminnelser. I de fall undersdkningen riktar sig mot en specifik grupp
manniskor pé en specifik plats, som 1 detta arbetets fall en arbetsplats, kan det vara bra att
s0ka upp dem och dela ut formulédret i fysisk form. Om den som ansvarar for platsen, i detta
fall arbetsgivaren, ger sitt samtycke till undersokningen kan denna ocksd uppmuntra de

tillfrigade att svara. (Christensen m.fl., 2016; Eliasson, 2018)

2.4 Medarbetarundersokning

For att ta reda pa hur medarbetarna upplever sin arbetssituation kan organisationer anvinda
sig av olika typer av undersokningar, daribland medarbetarundersékningar. Ett av de
vanligaste syften med en medarbetarundersokning dr att 6ka kunskapen om hur de anstéllda,
sévil medarbetare som de i en ledande stéllning, upplever sin arbetssituation och

organisation. (Lindmark & Onnevik, 2011)

For att vara sdker pa att medarbetarundersdkningen &r relevant for organisationen i fraga ar
det viktigt att det inte anvinds undersdkningar som tidigare anvints i andra organisationer. En
medarbetarundersokning bor i stor grad vara skrdddarsydd till organisationen i friga. Malet
med undersokningen fér heller inte vara att skapa en idealbild 6ver organisationen.
Undersokningen bor ge rum for de anstillda att beskriva sin verkliga bild 6ver arbetet och

arbetsplatsen. (Lindmark & Onnevik, 2011)

Arbetets undersokning genomfordes bade som en webbaserad medarbetarundersdkning i
enkétform. Fran ledningens hall uppmuntrades de anstillda att delta. For att fanga upp de
anstillda som inte hade tillging till den webbaserade versionen fanns mojligheten att svara pa
papper. Ledningens informationsméten till personalen utnyttjades for att oka svarsfrekvensen.
Respondenterna sékrades anonymitet genom att inga personuppgifter behdvdes registreras for

att fa tillgang till frigeformuléret.
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Enkéten bestod av tre 6ppna samt 27 slutna frdgor med svarsalternativ frdn 1 instimmer inte
alls till 4 instimmer helt. I tilldgg skapades en kort tilldggsenkit bestdende av tva Gppna
fragor for personer med ett ledaransvar inom organisationen. Fragorna dr baserade pé de olika

vaningarna i [lmarinens arbetsformagehus (se Figur 1).
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3. TEORI

[ detta kapitel beskrivs teorier om arbetsformdga, hur den definierades till en bérjan och hur
den gjordes mdtbar. Sedan beskrivs arbetsformdgehusets struktur och dess olika dimensioner

forklaras.

Den ursprungliga definitionen av arbetsforméga beskrevs av [lmarinen m.fl (2005) som
foljande: “How good is the worker at present, in the near future, and how able is he or she to
do his work with respect to the work demands, health and mental resources?” eller pa
svenska: Hur bra dr arbetstagarens forméga, nu och i den ndrmaste framtiden, att kunna utdva
sitt arbete fysiskt och mentalt, enligt kraven 1 arbetet? Utifran denna definitionen utvecklades
métinstrumentet “Work ability index” samt konceptet “Arbetsformagehuset”. (Gould m.fl.,

2008; E. R. Osagie m.fl., 2019)

3.1 Work ability index

Efter att Ilmarinen och hans arbetsgrupp hittat en definition for vad arbetsforméga ar och vad
det innebdr som koncept, stod nédsta utmaning i ko: hur méts arbetsforméga? For att lyckas
med uppgiften valde man att fokusera pa ett nytt sétt. Tidigare lades fokus pa arbetsoférméga.
For att fa till en métning av arbetsformaga valde man nu att istédllet fokusera pa formagan att
arbeta. Uppgiften visade sig vara utmanande pd grund av arbetsformigans mangfacetterade
egenskaper: de sociala, fysiska och mentala dimensionerna gjorde utveckling av ett

mitinstrument komplicerat. (E. Osagie m.fl., 2019; E. R. Osagie m.fl., 2019)
Resultatet blev en fragelista som méter den subjektiva arbetsformagan: Work ability index

(WAI). Att méta arbetsforméga pa en objektiv skala var uteslutet; konceptet var for komplext

och mangdimensionellt. (E. Osagie m.fl., 2019; E. R. Osagie m.fl., 2019)
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WAI omfattar sju dimensioner:

1. Den nuvarande arbetsformagan jamfort med nir den var som bast (1 delfraga, 0-10 p)
Arbetsforméga i relation till arbetets fysiska och psykiska krav (2 delfrdgor, 2-10p)
Nuvarande sjukdomar (14 eller 51 delfragor, 1-7 p)

Uppskattad arbetsoforméga relaterad till sjukdom eller skada (6 delfragor, 1-6 p)
Sjukskrivning under det senaste dret (12 ménader) (1 delfraga, 1-5 p)

Egen prognos av arbetsformaga om 2 r fran nu (1 delfraga, 4 eller 7 p)

A L T e

Psykiska resurser (3 delfragor, 1-4 p)

(Arbets- och Miljomedicin Uppsala, u.4.; E. Osagie m.fl., 2019; E. R. Osagie m.fl., 2019)

Det utvecklades en kort och en lang version av WAI. Den korta versionen efterfragar 14 olika
sjukdomar eller besvir i1 den tredje dimensionen, den 14nga 51 (se punkt 3 i listan ovan).
Poidngsumman for alla sju dimensioner varierar mellan 7 och 49 som i sin tur hdnvisar till
fyra olika kategorier av arbetsformaga: “dalig” (7-27 podng), “medel” (28-36 poédng), “bra”
(37-43 poéng) och “utmirkt” (44-49 poédng). (Gould m.fl., 2008; E. R. Osagie m.fl., 2019)

WAL visar sig ha ett hogt prognostiseringsvirde. Lindberg (2006) nimner flera
uppfoljningsstudier gjord av [Imarinen m.fl. bland kommunalt anstéllda i Finland. Fyra ér
efter studien visade det sig att en tredjedel av respondenterna 1 studien som vid 51 ars alder
hade dalig arbetsformaga hade blivit helt arbetsoférmdgna. Bland de respondenterna som vid
samma alder hade en god arbetsformaga var det endast nagra f4 som blev arbetsoférmogna.

(Lindberg, 2006)

Uppfoljningen efter elva ar visade att arbetsférmagan var helt beroende av arbetets innehall.
Ju storre fysiska krav pa arbetet, desto sdmre blev arbetsformagan vid stigande alder.
Samtidigt visade det sig att arbetsférméagan for 14 % av respondenterna forbittrades. Okad
ndjdhet med ledningens attityder, en nedgang 1 upprepade rorelser pa arbetet samt en 6kning
av intensiv fysisk aktivitet pa fritiden dok upp som viktiga orsaker for denna 6kning. Detta

géllde for bade fysiskt och psykiskt utmanande arbete. (Lindberg, 2006)

14


https://paperpile.com/c/PCVdQ2/uxqn+22QN+bOZn
https://paperpile.com/c/PCVdQ2/uxqn+6VsK
https://paperpile.com/c/PCVdQ2/1NW1
https://paperpile.com/c/PCVdQ2/1NW1
https://paperpile.com/c/PCVdQ2/1NW1

WAL har 6versatts till mer dn 25 sprak och anvénds i ett flertal lander vérlden runt. (Arbets-

och Miljémedicin Uppsala, u.a.; Gould m.fl., 2008; E. R. Osagie m.fl., 2019)

3.2 Arbetsformagehuset

I bérjan av 2000-talet vidareutvecklade Ilmarinen och hans tvirvetenskapliga arbetsgrupp
definitionen av arbetsformaga. Pa basis av tidigare forstudier skapades ett nytt teoretisk
koncept: Arbetsformagehuset (se Figur 1). (Ilmarinen m.fl., 2005; E. Osagie m.fl., 2019; E.
R. Osagie m.fl., 2019)

Arbetsformégehuset dr en metaforisk illustration av ett hus med fyra véningar som visar att
arbetstagarnas arbetsforméga styrs av vixelverkan mellan arbetstagarnas individuella resurser
(hélsa, kompetenser, motivation) och arbetet (utvecklingsmojligheter, arbetskrav, ledarskap).
Husets tre nedersta vaningar beskriver de individuella resurserna, den fjarde vaningen
illustrerar sjélva arbetet samt forhallanden och ledarskapet pa arbetsplatsen. For att huset
skall hallas stdende behdver alla vaningar utvecklas kontinuerligt under hela arbetslivet.
(Arbetshilsoinstitutet, u.d.; E. Osagie m.fl., 2019; E. R. Osagie m.fl., 2019; Vlaamse

overheid, Departement Werk en Sociale Economie, 2013)
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Figur 1: Arbetsformdgehuset (IImarinen, 2016)

3.2.1 Arbetsformagehusets forsta vaning: Halsa

Grunden till en bra arbetsformaga hos en individ ar hilsan. I begreppet hilsa ingar inte endast
den fysiska hilsan, ocksd den psykiska och den sociala funktionsférmagan ér en
grundldggande faktor 1 en individs arbetsformaga. (Arbetshilsoinstitutet, u.a.; Hellman &
Wahlin, 2021; Vlaamse overheid, Departement Werk en Sociale Economie, 2013)
Viktigheten av husets grundvaning och ddrmed hélsans viktighet for en bra arbetsforméga

bekriftas av de manga hélsorelaterade fragorna i WAI (E. R. Osagie m.fl., 2019).
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3.2.2 Arbetsformagehusets andra vaning: Kompetens

Husets andra vaning innefattar individens grundutbildning i tilldgg till yrkesfardigheter och
kunskaper. Kraven pé kunskap 1 arbetet dr i stdndig utveckling inom de flesta niringar. Av
den orsaken behdver yrkeskompetensen utvecklas kontinuerligt, sa kallad livslangt larande.
(Arbetshilsoinstitutet, u.4.; Hellman & Wahlin, 2021; Vlaamse overheid, Departement Werk

en Sociale Economie, 2013)

Viktigt att anmérka i denna vaningen &r att livslangt 1drande sker i alla sammanhang. Det ar
inte begrinsat till arbetsplatsen eller till en uppstrukturerad form. En betydande andel av
larandet dr informellt och sker i det dagliga. Det livsldnga ldrandet &r nyttigt for individens
personliga utveckling, vare sig den kommer i organiserad eller oorganiserad form. (Angelow,

2015; Bjursell, 2021; Ellstrém, 1992)

Fran ett organisatoriskt perspektiv handlar kompetensutvecklingen om organisationens sitt att
skapa forutsittningar for att medarbetarna kan lara och utvecklas. Detta innanfor respektive

avdelningar, men ocksa tvirs ver olika avdelningar. (Lindmark & Onnevik, 2011)

Kompetensutveckling och -hojning i en ldrande organisation handlar om trippelt ldrande. “Att
lara sig att lara” (Ljusenius & Rydqvist, 1999). For att organisationer skall kunna hdanga med i
den stindiga utvecklingen behover olika personalgrupper parallellt vara med i en ldrande
process, larandet méste bli en del av organisationskulturen. Hértill hor ocksa tydligt
formulerade personalmél. Ej sidana som &r av finansiell karaktér, utan sdédana som fokuserar
pa de mjuka vérdena, till exempel larstil, foretagskultur, attityder och varderingar. (Ljusenius

& Rydqvist, 1999)

En ldrande organisation fokuserar pa hur dess anstéllda kan bli battre pa att ldra sig, savil
individuellt som i grupp, for att utveckla organisationens mél. Mélen i sig dr dessutom inte
fastldsta, de dndras och pédverkas i takt med de anstilldas kompetens och intressen. Det ar
viktigt att en larande organisation skapar forutsittningar for ett brett larande for att de

anstéllda skall kunna utvecklas. (Ljusenius & Rydqvist, 1999)
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Kompetensutveckling kan ses pd som en kontinuerlig investering med ett osdkert utfall.
Ledningen kan i forvég inte med sékerhet siga om den valda satsningen kommer I6na sig.
Darfor maste strategier for personalens kompetensutveckling utformas parallellt med andra

organisationsstrategier. (Ljusenius & Rydqvist, 1999)

3.2.3 Arbetsformagehusets tredje vaning: Varderingar, attityder, motivation
Den tredje vaningen bildas av virderingar, attityder och motivation varje individ har. Den
egna attityden har en betydande paverkan pd arbetsformégan. Kénns arbetet meningsfullt,
stimulerande och tillrdckligt utmanande kan arbetsformagan forstarkas. Omvént kan
arbetsformagan forsdmras om arbetet upplevs som en nddvéandighet och det inte motsvarar de
egna forvantningarna. (Arbetshélsoinstitutet, u.a.; Hellman & Wahlin, 2021; Vlaamse

overheid, Departement Werk en Sociale Economie, 2013)

Enligt Angelow (2015) dr ett intressant arbete med meningsfulla arbetsuppgifter med rage
den viktigaste faktorn for att ménniskor skall trivas pa jobbet. Detta giller oavsett alder,

arbetsposition eller utbildningsniva.

Motivation kan forklaras som “orsaken till agerandet" (Forslund, 2013) eller varfor
ménniskor gor som de gor. For att motivera de anstéllda géller det dirmed for en arbetsgivare

att handla sd att de anstédllda har en orsak till att gora rétt saker pa rétt sitt (Forslund, 2013).

I arbetets avgriansning beskrevs att individens nédtverk och samhillets strukturer och regler
inte behandlas. For att kunna ge en helhetlig beskrivning av arbetsformagehuset anses dock

en kort redogorelse av dessa forhdllanden hér nedan som nddvéndigt.

Pé den tredje vaningen finns ocksa en balkong som symboliserar individens kontakt med sin
direkta omgivning (familj, véinner, samhéllet). Det dr pa den hér vaningen att arbetslivet
samordnas med det ovriga livet. Positiva och negativa upplevelser i vardera paverkar
varandra. En bra balans mellan dessa dr darfor nddvandig for en bra arbetsformaga. (Vlaamse

overheid, Departement Werk en Sociale Economie, 2013)
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3.2.4 Arbetsformagehusets fjarde vaning: arbete, arbetsmiljo, ledarskap

Den fjarde vaningen i huset beskriver arbetsplatsen pa ett konkret séitt. Den har stor paverkan
pa arbetsformégan och inkluderar alla aspekter inom organisationen: arbetet,
arbetsgemenskapen, arbetsforhallandena, arbetsuppgifter och -villkor. Pa denna véning spelar
chefsarbetet och ledarskapet en nyckelroll. Personer i en ledande position har en skyldighet
och ett ansvar att organisera och utveckla verksamheten pé ett sdkert och sunt sétt for att
upprétthalla medarbetarnas arbetsforméga. (Arbetshélsoinstitutet, u.d.; Hellman & Wahlin,

2021; Vlaamse overheid, Departement Werk en Sociale Economie, 2013)

Lindmark och Onnevik (2011) formulerar begreppet ledarskap pé foljande vis: “Konsten att
f4 minniskor att utfora saker och fi dem att g& mot samma mal.” (Lindmark & Onnevik,

2011, s. 293)

En bra egenskap for en ledare ér att vara flexibel och anpassa ledarstilen efter situationen
eller uppgiftens krav. Nyckelord for ledarrollen 4r ansvar, delaktighet, forstaelse, tydlighet
och kommunikation. (Lindmark & Onnevik, 2011)

Ett gott ledarskap innebdr en kombination av flera olika formagor. Vilka formégor varierar
ndgot beroende pd om man fragar cheferna eller personalen. Men gemensamt dr att vara
lyhord, tydlig och att stélla réttvisa krav. Man ser sina anstélldas behov och har en rak och
arlig kommunikation. En svensk undersokning visar att ett framgangsrikt ledarskap bland
annat innebdr att man lyssnar pd personalen, ir tillgdnglig, avsitter tid for hela
personalgruppen, skapar ansvar och delaktighet samt genomf6r medarbetarsamtal. (Angelow,

2015)

Nér det kommer till den fysiska arbetsmiljon, sa avses arbetstagarens omgivning. Det kan
vara alltifrdn individuella preferenser av arbetsstillning, till omgivande miljé med ljus, buller
eller andra stérningsmoment. P& vissa arbetsplatser forekommer ocksé potentiellt skadliga
element som kemiska substanser, verktyg, maskiner eller andra faror. Férutom den rent

fysiska arbetsmiljon finns det ocksé psykiska och sociala aspekter att ta hdnsyn till. Minga
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ginger &r gransen mellan dessa oklar. Foljaktligen bor man gora en vérdering av arbetsmiljon

utifran alla dessa parametrar sammantaget. (Forslund, 2013)

Innanf6r ramen av arbetsformégehusets fjarde véning kan ocksa Aaron Antonovskys (1996)
teori om kdnslan av sammanhang, hdrefter kasam, ndmnas. Teorin behandlar kopplingen
mellan minniskan och sammanhanget, och hur denna kopplingen hjélper till att stidrka och
bibehalla individens hélsa, som &dr grunden till arbetsférméigehuset. (Hanson, 2018) Teorin

kan visualiseras enligt foljande modell:

Meningsfullhet

Begriplighet Hanterbarhet

Figur 2: Kasam (Specialpedagogiska skolmyndigheten, 2023)

Modellen syftar till att de anstéllda behdver kdnna att arbetet ar begripligt, hanterbart och
meningsfullt. Som ledare betyder detta att leda pa ett sadant sitt att de anstillda vill, kan och

orkar bidra till arbetet, bade 1 det dagliga arbetet som 1 ett utvecklande syfte. (Hanson, 2018)

Begriplighet handlar om att de anstéllda kan bidra, om deras kunnande. Hanterbarhet betyder
att de anstillda orkar bidra, savél psykiskt som fysiskt. Meningsfullhet handlar om de
anstélldas vilja att bidra, som Okar nir arbetet kiinns givande. Exempel pd hur man som
ledare kan konkretisera kasam-modellen &r att stélla konkreta och tydliga férvantningar och
krav, att se till att det finns tillrdckligt med resurser och att tydliggora syftet med

arbetsuppgifterna. (Hanson, 2018; Ledarna, u.a.)
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3.3 Work ability continuum

Arbetsforméga handlar om att kontinuerligt balansera och dverensstimma forhallandet
mellan individens resurser och arbetets krav. I likhet med ett helt vanligt hus stér taket,
arbetsformagan, endast stadigt om alla underliggande vaningar stoder varandra.
(Arbetshilsoinstitutet, u.d.; Grahn m.fl., 2012; Vlaamse overheid, Departement Werk en

Sociale Economie, 2013)

De olika viningarna ér alltsd beroende av varandra, men fordndras ocksa dver tid.
Arbetstagarens alder kan till exempel medfora betydande fordandringar i de lagre vaningarna
(individens resurser). Detta medfor i sin tur en fordndring i hela husets barighet. Om en av de
lagre vaningarna renoveras paverkas hela arbetsformégan. Olika faktorer kan dessutom
paverka flera vaningar 1 husmodellen samtidigt. En délig arbetsstidllning kan uppenbart fora
till ett forsdmrat tempo eller arbetsresultat, men kan ocksé i1 forlangningen leda till att
medarbetaren far simre hélsa, trivsel och arbetslust. Tillsammans kan arbetsgivare,
arbetstagare och foretagshélsa identifiera vad, pa de olika viningsplanen, som kan pdverka
arbetsformagan 1 en positiv riktning. (Arbetshélsoinstitutet, u.a.; Hellman & Wahlin, 2021;

Vlaamse overheid, Departement Werk en Sociale Economie, 2013)
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3.4 Valmaende och barkraft

Under 2016 togs en utvecklings- och hallbarhetsagenda fram for landskapet Aland (Nitverket
Bérkraft, 2016). Agendan bestér av sju strategiska mal som tagits fram ur FN:s globala
héallbarhetsmal.

INGEN

GODHALSA OCH GOD UTBILDNING 5 JAMSTALLDHET RENT VATTEN OCH
FATTIGDOM
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v

VALBEFINNANDE FORALLA
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16 FREDLIGA OCH 17 GENOMFORANDE
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Figur 3: FN:s globala hdllbarhetsmal (UNDP, 2020)

De aldndska mal som framtagits ur FN:s globala hallbarhetsmal &r foljande:

1. Vilmédende minniskor vars inneboende resurser véxer.

Alla kénner tillit och har verkliga mojligheter att vara delaktiga i samhéllet.
Allt vatten har god kvalitet.

Ekosystem i balans och biologisk méangfald.

Attraktionskraft for boende, besokare och foretag.

Markant hogre andel energi fran fornyelsebara kéllor och 6kad energieffektivitet.

A U R e

Hallbara och medvetna konsumtions- och produktionsmdnster.

(Natverket Barkraft, 2016)
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3.4.1 Flourish index

Det forsta malet i utvecklings- och héllbarhetsagendan ér “Valméende méanniskor vars
inneboende resurser vixer”. Mélet har identifierat fyra delmal och nyckeltal for dessa. Ett av
nyckeltalen dr “andel av befolkningen som upplever sig blomstra for ndrvarande”.
Nyckeltalet mits med hjilp av Flourish Index, ett index som tagits fram av Harvard
University. Indexet miter ndjdhet med livet, upplevd psykisk och fysisk hélsa,
meningsfullhet, karaktirsdrag samt sociala relationer och ekonomisk trygghet. (Nitverket

Barkraft, u.a.)

I en undersdkning av Alands Statistik- och utredningsbyré gjord 2022 konstateras Flourish
Index for Aland vara 88/120. I samma undersdkning konstateras #ven att personer som varit
arbetslosa under de senaste fem aren har ett lagre Flourish Index och vérdet av en bra
arbetsplats lyfts fram som ett stort inflytande p& personens méjlighet att blomstra. (Asub,

2022)
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4. EMPIRI

1 detta kapitel presenteras organisationen ddr undersékningen holls i kort samt ett

representativt urval av undersokningsfragorna och deras utfall.

Enligt Foretagarna i Finland (2020) réknas en organisation som medelstor om den bestar av
50 till 249 personer. Organisationen i undersokningen redovisar i sin senaste arsberéttelse
fran 2022 att antalet heltidsanstéllda 4r 51 och medelaldern &r 38,62 ar. Organisationen
klassificerar sig till att vara en medelstor organisation. Fran ledningens sida har yttrats
onskemal om att organisationen hélls anonym 1 detta arbete. Harefter omtalas den undersokta

organisationen som “foretaget”. En liknande medarbetarundersokning gjordes ar 2017.

Medarbetarundersokningen skickades ut till samtliga i foretaget. Till personer med ett
ledaransvar skickades ytterligare nagra 6ppna foljdfragor 1 en egen, kort enkit. Totalt kom det
in 34 svar pa medarbetarundersékningen och 4 svar pa frdgorna som var riktade till ledare 1
organisationen. Detta motsvarar en svarsfrekvens om ca 67 % respektive 80 %. Idealiskt
borde svarsfrekvensen ligga runt 80 % (Zendesk, u.d.-a), frekvensen for denna undersékning
kan dérmed sédgas vara lite 1ag. Fradgorna till ledare 1 organisationen har besvarats

tillfredsstédllande.
Pa grund av frageformuldrets storlek har det valts att nedan redovisa ett axplock bland

frdgorna som visar en representation inom varje kategori. Siffrorna motsvarar foljande

svarsalternativ: 1 instimmer inte alls, 2 instimmer inte, 3 instimmer, 4 instimmer helt.
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4.1 Resultat kopplat till WAI

Fraga 16 behandlar hur medarbetarna anser att de fér stod av sin chef att ha balans i arbete,
fritid och eventuellt fordldraskap. Som kan ses i figuren anser en klar majoritet att
arbetsgivaren stodjer deras mojligheter att paverka sin vardag.

16. Jag anser att jag far stod av min narmaste chef att ha balans mellan arbete, fritid och eventuellt
foraldraskap.

34 responses
30

20 22 (64.7%)

10

10 (29.4%)

1 (2.‘9%) 1 (2]9%)

1 2

Figur 4: Resultat av enkdtfrdga 13

Fraga 27 undersoker hur ngjda medarbetarna &r om de bedomer sin arbetssituation i sin

helhet. Aven hiir visar svaren att de allra flesta ir ndjda eller ganska ndjda.

27.0m du gor en helhetsbedémning av din arbetssituation, hur néjd ar du da?

34 responses

20
15 16 (47.1%) 16 (47.1%)

10

0 (0%) .
0 | 2 (5.9%)

1 2 3 4

Figur 5: Resultat av enkdtfrdaga 27
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4.2 Resultat for kompetens

Fraga 21 frigar efter hur medarbetarna upplever sina utvecklingsmgjligheter i arbetet.
Majoriteten har en positiv bild av dessa. Men synen pa, och mdjligheterna till, utveckling kan
paverkas av vilka arbetsuppgifter man har. Inom vissa avdelningar forekommer naturliga

fordndringar, med krav pd fortbildning, mer &n pa andra stéllen.

21. Jag ges mojlighet att utvecklas i arbetet.
34 responses
20

18 (52.9%)
15

13 (38.2%)

10

2 (5.9%)

Figur 6: Resultat av enkdtfrdaga 21

Fraga 25 behandlar vilken mdjlighet alla pd arbetsplatsen har att f4 kompetensutveckling. Har
finns det en storre spridning dver skalan. Men samma resonemang som vid foregédende figur

kan mojligen gélla ocksé hr.

25. Jag anser att alla pd min arbetsplats har mojlighet att fa kompetensutveckling.
34 responses

15

15 (44.1%)

10 11 (32.4%)

6 (17.6%)

2 (5.9%)

Figur 7: Resultat av enkdtfrdga 25
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4.3 Resultat for varderingar, attityder, motivation

Fraga 7 belyser om medarbetarna kénner stolthet over sitt arbete. Denna fraga tar upp ett
tema som kanske har en mer personligt kdnsloméssig sida. Svaren kan péverkas av vilken

bild man har av sin egen insats, betydelse och tillhorighet pa arbetsplatsen.

7. Jag ké@nner stolthet 6ver mitt arbete.
34 responses

30

20 21 (61.8%)

10 (29.4%)

Figur 8: Resultat av enkdtfraga 7

Fraga 22 behandlar hur medarbetarna bedomer att de aktivt medverkar i forbéttringsarbetet pa
sin arbetsplats. Svaren visar att de allra flesta kdnner sig delaktiga i detta. Men som i tidigare

figurer dr det ndgra medarbetare som inte instimmer.

22. Jag kanner att jag medverkar aktivt i forbattringsarbetet pa min arbetsplats.
34 responses

15

15 (44.1%) 15 (44.1%)

3 (8.8%)

Figur 9: Resultat av enkdtfraga 22
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4.4 Resultat for arbete, arbetsmiljo, ledarskap

Fraga 17 visar om medarbetarna anser sin relation till sin ndrmaste chef vara god. Hér &r det
en mycket positiv bild som ges av figuren. Aven om det finns en viss diskrepans i de andra

svaren, sd framstér det likvdl som att de allra flesta har en god relation till sin ndrmaste chef.

17. Jag anser att min relation till min narmaste chef ar god.
34 responses

30

29 (85.3%)

20

1(2.9%) 0 (?%) 4 (11.8%)

Figur 10: Resultat av enkdtfraga 17

Fraga 24 handlar om huruvida medarbetarna far regelbunden feedback eller uppmuntran av
sin chef. Aterigen finns det en viss spridning i figuren. Intressant ir att man, genom att
jamfora med svaren pa den forra fragan, kan se att relationen till chefen inte verkar paverkas i

sarskilt stor grad av miangden feedback och/eller uppmuntran fran densamma.

24. Jag far regelbunden feedback/ uppmuntran av min chef.
34 responses

15

15 (44.1%)

10 11 (32.4%)

FNED)

3 (8.8%)

Figur 11: Resultat av enkdtfraga 24
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4.5 Resultat for ledarfragorna

Det konstateras att samtliga respondenter har svarat att de upplever att de har mojlighet att
paverka arbetsformagan hos organisationens medarbetare. Samtliga respondenter har dven
gett konkreta exempel pa fraga tva om hur deras paverkan kan se ut med tanke pé ledarskap,

arbetsmiljo eller liknande exempel.

1. Upplever du, utifran din ledande stallning, att du kan paverka medarbetarnas arbetsformaga?

4 responses

Ja det kan jag
Ja.
Ja, delvis.

Ja absolut

2. Kan du ge nagra konkreta exempel pa hur din paverkan kan se ut med tanke pa t.ex. ledarskap,
arbetsmiljo eller liknande?

4 responses

Samla medarbetarna i sma grupper och diskutera tillsammans arbetsmomenten
Lyssna, ge rad men lata medarbetaren ta beslut.
T.ex genom uppmuntran att vaga prova pa fér dem nya arbetsuppgifter.

Skapa en trygg arbetsplats dér alla kan framféra sin asikt och allas del i arbetsprocessen Ar viktig.

Skapa en héallbar arbetsplats, géllande ratt verktyg for att genomfira sitt arbete ex tid, utbildning,
instruktioner, majlighet att utveckla och forbattra, rétt mangd arbete, majlighet att flexibelt paverka sitt eget
arbete utifran sin livssituation.

Vara tydlig med hur vi talar om vara kollegor.

Bra ergonomiska forutsatining (mdblering, ljus)

Ta tydligt ansvar far att vi 1ser problem tillsammans och i svarare diskussioner vara tydlig med var ansvar
ligger.

Bekrafta alla medarbetare och uppmuntra till dialog.

I hdndelse av brister i arbetsforméaaga, ta tag i problem tillsammans med Medimar.

Figur 12: Resultat for ledarfragorna
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5. DISKUSSION OCH SLUTSATS

1 detta kapitel diskuteras inledningsvis vilka insatser foretaget gor idag samt hur detta
upplevs av medarbetarna. Undersékningsresultatet kopplas dven till den presenterade teorin.
Avslutningsvis presenteras arbetets slutsats, forslag till vidare forskning samt

undersokningens relevans och tillforlitlighet.

5.1 Diskussion

Foretaget dr en del av nitverket Barkrafts storforetagsgrupp och arbetar idag med att frimja
ett hallbart medarbetarskap. Medarbetarna erbjuds subventionerad friskvard via friskvérd.ax,
dar mojlighet till fysisk aktivitet, massage och kultur kan viljas. Medarbetarna bjuds dagligen

pa frukost och mellanmal.

Foretaget samarbetar med den lokala foretagshélsovarden for att sdkerstilla lyfttekniker och
arbetsplatsbesok av foretagshédlsovarden har genomforts, da vissa roller kraver god fysik och
lyftteknik. Foretaget har under senaste aren bytt ut kontorsmobler till hoj- och sdnkbara bord,
och forbéttrat belysning. For att uppritthilla arbetsformaga har foretaget, 1 samarbete med
foretagshdlsovarden, flera ganger erbjudit medarbetare mdjlighet till upprétthallande av
arbetsformaga. Detta innebédr mojligheten till deltidssjukskrivning ddr medarbetaren kan
fokusera pé sin grundldggande hilsa i kombination med arbetet. En del av 16nen betalas av

FPA.

Genom aktivt samarbete med foretagshilsovard samt den erbjudna subventionerade
friskvarden kan foretaget paverka medarbetarens arbetsformaga enligt arbetsformégehusets

forsta vining: hilsa (Ilmarinen, 2016).
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Personalen ses som en viktig resurs i arbetet med sékerhet och kvalitet och dérfor ar foretaget
mana om att trygga god och kontinuerlig utbildning, ha en 6ppen och inkluderande dialog for
att sdkerstélla feedback fran medarbetarna och uppmuntra till beteenden som krévs for att pa

ett hallbart sitt upprétthalla och forbittra processer for produktsékerhet.

Genom att arligen dela upp planen i delmal och kontinuerligt méta, kommunicera och f6lja
upp dessa efterstrdvas en positiv fordndring 1 kulturen. Alla nyanstillda gar igenom ett
introduktionsprogram och en gang 1 aret uppdateras hela organisationen pé olika
grundldggande handlingsprogram som till exempel kvalitets- och miljépolicy-dokument,

jamstilldhetspolicy-dokument och organisationsregler i ovrigt.

Under fjoléret har foretaget installerat informationsskidrmar 1 kafferummen. Det finns fyra
officiella anslagstavlor med personalinformation. Dartill halls minst fyra personaltraffar
arligen pa arbetstid. Foretaget anordnar dven friare sociala tillstéllningar for personalen som

After Work (AW).

I samband med implementering av kvalitetsledningssystem har arbetsinstruktioner och
arbetsmoment dokumenterats noggrant. Kvalitetsledningssystem finns tillgdngligt for alla 1

organisationen.

Genom kommunikation och information soker foretaget en ndrmare relation mellan
medarbetare och ledning, i enlighet med arbetsformagehusets fjarde vaning. Med forbattrad
kommunikation arbetar foretaget &ven med arbetsformagehusets tredje vaning, dir man vill

synliggéra medarbetarens insats samt paverka arbetsmotivationen. (Ilmarinen, 2016)

Aven om resultatet i medarbetarundersdkningen visar att de flesta (alla utom en) upplever en
god relation med sin ndrmsta chef ar det endast 76,5 % som upplever att de far regelbunden

feedback eller uppmuntran av sin chef.
Under véren 2023 har ett arbete genomforts for att kartldgga vilka i personalen som behérskar

olika arbetsmoment. Dessa matriser anvinds vid inskolning, samt for att sdkerstélla att

medarbetare kinner sig trygg i sina uppgifter. Foretaget upprétthéller en kompetensmatris for
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att sikerstilla att de som besitter rollerna har tillrdcklig kompetens. Utifran denna
kompetensmatris gors en arlig utbildningsplan i samband med budgetarbetet. I arbetet med
kompetensmatriserna har foretaget kunnat identifiera eventuella kompetensbrister och
samtidigt stddja medarbetarnas utveckling enligt arbetsformagehusets andra véning
(Ilmarinen, 2016). I samband med den ovanndmnda &rliga utbildningsplanen tar foretaget

stéllning till behovet av stindig utveckling.

Medarbetarundersdkningen visar en efterfragan pa kompetensutveckling hos medarbetarna.
91,1 % av respondenterna anger att de ges mojlighet att utvecklas i sitt arbete men endast
61,7 % av respondenterna anser att alla pd arbetsplatsen har mojlighet till
kompetensutveckling. Detta kan bero pa att arbetet med kompetensmatriserna ar nytt for aret

och inte &nnu implementerats i organisationens alla roller.

For att fa en bild av vad de anstéllda tycker borde goras framover, kan man se pa svaren till
de dppna fragorna i medarbetarundersdkningen. Aterkommande saker som nimns hir 4r
kommunikation, (social) gemenskap, och samarbete. Dessa svar kan séttas i1 relation till
kasam. Fortsdtter foretaget att utvecklas med denna modellen i atanke kan det tdnkas att

manga bland de anstillda far sina forvantningar infriade.

Som avslutning kan tilldggas att forbéttring av den interna kommunikationen &r ett uttryckt

mal frin foretagsledningen.
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5.2 Slutsats

Detta arbete soker svar pa frigan om arbetsgivaren kan péverka arbetstagarens
arbetsformaga. Svaret pa detta maste bli jakande. Arbetsformégan och dess fordndring 6ver
tid kan mitas. Sddana métningar kan vara bra verktyg i arbetet med att framja medarbetarnas
arbetsformaga. I teorierna presenteras flera métinstrument eller index for att méta
arbetsformaga samt en illustration av hur arbetsformégan ar uppbyggd och hur de olika
dimensionerna relaterar till varandra. Den genomforda medarbetarundersokningen reflekterar
foretagets medvetna arbete med att stéirka arbetsformagan hos sina medarbetare och ir ett

utmarkt exempel pa arbetsformagans métbarhet.

5.3 Forslag till vidare forskning

De senaste tidens alarmerande rapporter om barn och ungas psykiska ohilsa vicker forslaget
till vidare forskning. Det vore intressant att ta arbetsformégan ur arbetslivets kontext och
implementera den 1 utbildningen till barn och unga. Hur kan samhéllet stoda barnets

utveckling till att bli en arbetsformogen vuxen?

5.4 Validitet och reliabilitet

I alla unders6kningar bor en sa hog validitet och reliabilitet som mdjligt vara ett efterstravat

maél (Zendesk, u.a.-b).

Validitet syftar till huruvida undersokningen har lyckats méta det som den var tilltdnkt att
maéta i ett relevant ssmmanhang. Kopplar empirin till undersdkningsfrdgorna? Kortfattat
handlar validitet om att stilla ritt fraga vid ratt tillfélle, i ratt sammanhang. (Eliasson, 2018;

Zendesk, u.a.-b)

Reliabilitet handlar om undersdkningens tillforlitlighet. Skulle samma resultat uppvisas om

undersdkningen upprepas under likartade forhdllanden? (Eliasson, 2018; Zendesk, u.a.-b)
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I arbetet har anvénts en vilbeprovad undersokningsmetod, medarbetarundersokning. Detta
borde medfora att undersokningen ar tillforlitlig, det vill sdga att den har en god reliabilitet. I
och med att arbetsformégan ér foranderlig 6ver tid kan dock inte med sikerhet sédgas att man
vid en senare undersokning skulle fa samma resultat. Men eventuella fordndringar ger en

trend, som kan vara till stor nytta 1 det vidare arbetsmiljoarbetet.

Validiteten ar beroende av fragestillningarna i undersdkningen och att de givna svaren ar
arliga. Frdgorna 1 unders6kningen dr utformade for att ge sa utfyllande svar som mojligt.
Genom undersdkningens anonymitet forbéttras forutsdttningarna for drliga svar fran

respondenterna.
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BILAGOR

Bilaga 1: Medarbetarundersékningen - fragor

Personalen dr otroligt viktig och darfér vill vi att ni skall trivas s bra
som majligt. Féir att vara s3 bra som mijligt behdver vi din asikt.

Vanligen besvara frigorna genom att kryssa i rutorna, endast en per fraga.

1.

11,

12,

13

14,

15,

15,

17.

18,

15.

20.

Vihar tydliga mdl fisr virt arbete
Vi forsdker lbsa dagliga problem tillsammans

Jag anser att vi samarbetar bra ndr v utfir gemensamma
arbetsuppgifter

Jag upplever att stamningen dr god pd min arbetsplats

Vi pratar med och inte om varandra.

Virespekterar varandras olikheter och ser dem som en tillgang.
lag kiinner stolthet dver mitt arbete

lag upplever att trakasserier, sdsom nedsittande eller
krinkande upptridanden eller kommentare r, inte farekommer
pd min arbetsplats

Jag far den infermation jag behéver far att klara mitt arbete
Informationen fran min arbetsledning/narmaste chef ar tydlig

Jag vet var jag hittar information som §r viktigt fér mitt arbete

Jag har majlighet att f stéd och hjilp av min chef vid hisg
arbetsbelastning

Det stills rimliga krav pd mig i mitt arbete
Jag upplever inte att min arbetsbelastaing 4r for stor
Jag hinner oftast med mina arbetsuppgifter.

Jag anser att jag fir stbd av min ndrmaste chef att ha balans
melian arbete, fritid och eventuellt fordldraskap

Jag anser att min relation till min narmaste chef 3r god
tag kanner uppskattning frin min ndrmaste chef | mitt arbete
Min ndrmaste chef ar lyhard for mina sikter

lag kiinner mig trygg ndr jag framftr synpunkter tll min chef
och blir inte utpekad eller negativt bemétt fér det
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21. lag ges méjlighet att utvecklas i arbetet

22. Jag kanner att jag medverkar aktivt i férbittringsarbetet pd min
arbetsplats

23. Jag kdnner att jag ghr att bra arbete,
4. lag far regelbunden feedback/ uppmuntran av min chef

25. Jag anser att alla pd min arbetsplats har majlighet att §3
kompetensutveckling

26. Jag kan piverka mitt arbete

O 000 OO
O 000 OO

[] rase
O

27, Om du géiren helhetsbadémning av din arbetssituation,
hur néjd & du d3?

Vilken typ av personalaktiviteter skulle du vilja att ordnades for personalen?

O 000 OO
Ow« O OO0 OO0

U

Fir min trivsel pi jobbet &r filjande faktorer viktigast:

Fir att vi skall kunna farbittra verksamhet ser i gérna att om du inte instdmmer pa n dgon
punkt kan ge en motivering till detta.

Ovriga synpunkter
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Bilaga 2: Medarbetarundersokningen - alla resultat

1. Vi har tydliga mal for vart arbete.
34 responses

20

19 (55.9%)

15

13 (38.2%)
10

2. Vi forsoker |6sa dagliga problem tillsammans.

34 responses

20

17 (50%)

15

10 11 (32.4%)

5 (14.7%)

3. Jag anser att vi samarbetar bra nar vi utfor gemensamma arbetsuppgifter.
34 responses

20
19 (55.9%)

15

12 (35.3%)
10

2 (5.9%)
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4. Jag upplever att stamningen &r god pa min arbetsplats.
34 responses

20

19 (55.9%)

15

10
10 (29.4%)

4 (11.8%)

5. Vi pratar med och inte om varandra.
34 responses

15

14 (41.2%)

10 11 (32.4%)

6 (17.6%)

3 (8.8%)

6. Vi respekterar varandras olikheter och ser dem som en tillgang.
34 responses

15
15 (44.1%)
14 (41.2%)

10

3 (8.8%) 2 (5.0%)
a 0
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7. Jag kanner stolthet 6ver mitt arbete.
34 responses

30
20 21 (61.8%)
10 10 (29.4%)
2(5,9%) 1 (2.9%)
|
0
1 2 3 4

8. Jag upplever att trakasserier, sdsom nedsattande eller krankande upptradanden eller
kommentarer, inte forekommer pa min arbetsplats.

34 responses

15

15 (44.1%)

10 11 (32.4%)

5 (14.7%)
3 (8.8%)

9. Jag far den information jag behdver for att klara mitt arbete.

34 responses

15
14 (41.2%) 14 (41.2%)

10

5 (14.7%)
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10. Informationen fran min arbetsledning/néarmaste chef ar tydlig.
34 responses

20

18 (52.9%)
15

13 (38.2%)

10

2 (5.9%)

11. Jag vet var jag hittar information som ar viktigt for mitt arbete.
34 responses

20

20 (58.8%)

15

12 (35.3%)

10

B 2G| e
0 |

1 2

12. Jag har mojlighet att fa stod och hjalp av min chef vid hdg arbetsbelastning.
34 responses

15
15 (44.1%)

14 (41.2%)

10

4 (11.8%)
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13. Det stélls rimliga krav pa mig i mitt arbete.
34 responses

20

19 (55.9%)

15

0,
o 12 (35.3%)

0 (0%)

14. Jag upplever inte att min arbetsbelastning &r for stor.
34 responses

20
15 16 (47.1%)

10 11 (32.4%)

6 (17.6%)
9%)

15. Jag hinner oftast med mina arbetsuppgifter.
34 responses

20
15 16 (47.1%) 16 (47.1%)
10
5
1 (2.9%) 1 (2.9%)
0
1 2

45



16. Jag anser att jag far stéd av min ndrmaste chef att ha balans mellan arbete, fritid och eventuellt

foraldraskap.
34 responses

30
20 22 (64.7%)
10 10 (29.4%)
1 (2]9%) 1 (2]9%)
0
1 2 3 4

17. Jag anser att min relation till min narmaste chef &r god.
34 responses

30
29 (85.3%)
20
10
1 (2]9%) 0 (0%) 4 (11.8%)
0 |
1 2 3 4

18. Jag kanner uppskattning fran min narmaste chef i mitt arbete.
34 responses

30
20 22 (64.7%)
10
9 (26.5%)
1 (2]9%)
0
1 2 3 4

46



19. Min narmaste chef &r lyhord for mina asikter.
34 responses

20
20 (58.8%)

15

10

10 (29.4%)

20. Jag kanner mig trygg nar jag framfor synpunkter till min chef och blir inte utpekad eller negativt
bemaott for det.

34 responses

20

20 (58.8%)

15

10 11 (32.4%)

2 (5.9%)

21. Jag ges majlighet att utvecklas i arbetet.
34 responses

20

18 (52.9%)
15

13 (38.2%)
10

2 (5.9%)
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22. Jag kanner att jag medverkar aktivt i forbattringsarbetet pa min arbetsplats.
34 responses

15

15 (44.1%) 15 (44.1%)

10

3 (8.8%)

23. Jag kanner att jag gor ett bra arbete.

34 responses

30
26 (76.5%)

20

10

6 (17.6%)
0 (0%)
0 |
1 2 3 4

24. Jag far regelbunden feedback/ uppmuntran av min chef.
34 responses

15
15 (44.1%)
10 11 (32.4%)

5 (14.7%)
3 (8.8%)
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25. Jag anser att alla pa min arbetsplats har mojlighet att fa kompetensutveckling.
34 responses

15

15 (44.1%)

10 11 (32.4%)

5 6 (17.6%)

2 (5.9%)

26. Jag kan paverka mitt arbete.

34 responses
20

19 (55.9%)

15

13 (38.2%)
10

9%) 9%)

27.0m du gor en helhetsbeddmning av din arbetssituation, hur nojd &r du da?
34 responses

20
15 16 (47.1%) 16 (47.1%)
10
5
0 (0%)
o | 2 (5.9%)
1 2 3 4
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Vilken typ av personalaktiviteter skulle du vilja att ordnades for personalen?

19 responses

AW, julfest

Pass

?

Korta utbildningar familjedag Jobbrotation

Borja garna med personalmaoten

Besok hos nagot annat mejeri

Nagot sportrelaterad aktivitet

Simning ,Vatten-pilates

Afterwork bastukvallar

Fler tillstallningar, tdnka mer pa personalen

"Prova pa'- grejer

Ett besok pa nagon historisk plats (Bommarsund, Kastelholm) med picknick
avdelnings kickoff

Resa till rddhamn

Nagon storre fest t.ex. julfest eller varfest.

Annars gemensamma traningar fotboll/innebandy/padel.
Nagon traningstraff, padel, innebandy, fotboll

Fler AW-evenemang, Fler tillstallningar

AW, sasom middagar pa exempel Indigo

Det gar inte alla kan inte komma.

For min trivsel pa jobbet ar foljande faktorer viktigast:

23 responses

Gemenskap

Kommunikation och glatt humor

Struktur och ordning, kommunikation, utveckling

Tydlig arbetsledning

Julfest,Personalfest

Att inkludera alla och fa skatta pa jobbet. Standig férbattring och hogt till tak.
Avdelnings chef maste titta ndrmaste pa arbetare och arbetsplatser.

Att temperaturen skulle hallas samma (c.20C ) aret om, och att man skulle fa veta om

evetuella moéten ,info-tilfallen mm. i tid (inte en dag fére)
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Information och feedback

Kommunikation, bra personal och samarbete

Trevliga och engagerade arbetskamrater

att alla gor sitt jobb enligt de basta samvete

Grund forutsattningarna for att tillverka bra ost ar uppfyllda

Trevliga kolleger

ma bra, vara social

God stamning mellan arbetskamrater

Att arbetsuppgifterna ar jamt férdelade.

Gemenskap, god stamning i personalen, samarbete.

Att alla far jobba for samma sak, hjélper varandra

Att jag verkligen far gora det jag mar bra av att gora - att inte arbetet saboterar det fér mig -
staller man upp mast man fa nagot i gengald om man hjalper till och I6sa problem som tar
tid fran ens egen eller fritiden

Bra arbetskamrater

Tydliga mal

Ma bra, ha bra ventilation under aret

Alla blir likadan behandlad

For att vi skall kunna forbattra verksamheten ser vi garna att om du inte instammer pa
nagon punkt kan ge en motivering till detta.

7 responses

Pass

Storre arbetsledar ansvar/styrning

Mer feedback tycker jag ar viktigt

Béttre information fran ledningen

Tydligare kommunikation mellan arbetstagare och chef. Vad forvantas, vad ar bra, vad ar
mindre bra.

Pkt 12. Vi ar val int tillrackligt med folk ibland nar vi har mycket att gora.

Lite for hog arbetsbelastning, for lite personal.
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Ovriga synpunkter:

8 responses

Pass

Mera mojligheter till kurser for att utvecklas

Bra med personalundersokning

Skulle vara skont att fa varm mat igen pa jobbet som tidigare.

Viktigt ar att kunna lagga mer bonus pa personalen va galler bjudningar
Nagon form av personalmote, att man stélla fragor (tv'n svarar inte)
Ganska dalig kommunikation mellan olika avdelningar.

Varfor ar det skillnad pa folk och méanniskor?
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Bilaga 3: Exempel pa WAI

ID nummer:

Work Ability Index [WAT) Datum:
Version 1.1, 2013-06-17
Kontaktuppgifier: Arbets- och miljdmedicin, Goteborg., 031-786 6300, amm @amm.zu.ox

0. Vilka ar de huwudsakliga kraven i ditt arbete?
Psykiskt kravande |:|1
Fysiskt kravande |:|:
Bade psykiskt och fysiskt krivande |:|3
1. Den nuvarande arbetsférmagan jimfért med nir den var som bést
Vi antar att din arbetsformaga, da den var som bist, varderas med 10 podng. Vilket
poangtal skulle du ge din nuvarande arhetsfiirmﬁga? [kryssa i Iamplig siffra, 0 betyder att
du inte alls kan arbeta, 10 betyder du arbetar som allra bist just nu.
¥ 1 2 3 q 5 6 7 & 9 10
Kan inte alls Min arbetsférmaga
arbeta ar som bast
2. Arbetsfirmaga i relation till arbetets krav
Hur beddémer du din nuvarande arbetsférmaga i relation till de fysiska kraw ditt arbete
staller?
Mycket bra |:|5
Ganska bra D;
Méttlig =
Ganska dalig 1=
Mycket dalig I
Hur bedémer du din nuvarande arbetsférmaga i relation till de psykiska krav ditt arbete
stiller?
Mycket bra |:|5
Ganska bra |:|:
Mattlig [
Ganska dilig |:|:
Mycket dalig |:|1
WAl-enkat [(2013) Sida 1av 4
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ID nummer:
Work Ability Index [WALI) Datum:
Wersion 1.1, 2013-06-17
Kontaktuppgifoer: Arbets- och miljdmedicin, Gateborg., 031-786 6300, amm @amm.zu.os

3. Nuvarande sjukdomar

Skada/sjukdom la, enligt  Ja, enligt Mej
min asikt  I3kare
Skada till foljd av olycka |:| . :

[te hurad macksinde efler stor brannsieda)

Muskuloskeletala sjukdomar i rygg, armar, ben eller
annan del av kroppen

[tew. Hingvarig led- & muskelvar, ledgdngsreumetion, ischias)
Hjért/kérlsjukdomar

{te. higt blodbryck, karlkramip, hjartinfarkt |

T

[

T

W

Luftvagssjukdomar
(t=x. astma, sllr ftrorskatamr, embysem)

]
[

Psykiska stdrningar
[t=n. nerviisa besvir, depression, dngest, sGmnstérning, ubmattning)

[

]

Sjukdom i nervsystemet el oron, ogon
(t.ex horselskads Sgrmsieidom, epilapad)

T

W

5jukdom i mage eller matsmaltningsorgan
[tex. magkatar, magsdr, gaister, lever- ol trmgjukcom]

Sjukdom i wrinvagar eller kdnsorgan
[te. njursjukdom, infammation | SgEstockar e] prosteta)

[Z]

]

Hudsjukdom

[t=. mksEm, prorissis)

T

[

Tumdr eller cancer

]

[

Amnesomsattningssjukdom
[te. Gvervikt, disbetes, strums)

T

W

Blodsjukdom
[t.=o blodorist, snemi]

T
[

T

[

Medfidd funktionsnedsittning

([ I ) e Iy I N B I
R I Iy

T

Iy B

Annan sjukdom eller funktionsnedsattning

[

Om ja pa ovanstdende fraga, ange vad

WAl-enkat (2013) Sida 2av 4
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ID nummer:
Work Ability Index [WAT) Datum:
Version 1.1, 2013-06-17
Kontaktuppgifter: Arbets- och miljgmedicin, Géteborg., 031-7E6 6300, amm @ amm.zu o=

4, Uppskattad arbetsofirmaga relaterat till sjukdom eller skada

Ar din sjukdom eller skada ett hinder i ditt nuvarande arbete? Kryssa i mer an ett alternativ
om du behover.

Det finns inga hinder |:|s
Jag har inga sjukdomar eller skador D?
Jag klarar mitt arbete, men far symptom Ds
Jag dr ibland tvungen att minska arbetstakten eller dndra arbetssatt |:|;
lag dr ofta tvungen att minska arbetstakten eller andra arbetssatt |:|3
P3 grund av min sjukdom eller skada klarar jag endast att arbeta deltid |:|:
Enligt min egen asikt &r jag &r helt oférmdgen att arbeta |:|1

5. Sjukskrivning under det senaste aret (12 manader)

Hur manga dagar har du varit borta fran arbetet p.g.a. sjukdom eller skada [vard,

behandling el undersikning] under det senaste aret (12 manader)?

Ingen dag Ds
1-7 dagar I:l;
E-24 dagar Ds
25-55 dagar I:l:
100-365 dagar I

6. Egen prognos av arbetsfirmaga om tva ar fran nu.

Med tanke pa din halsa - tror du att du kan arbeta i ditt nuvarande yrke Sven om tva ar?

Ne], det tror jag inte |:|1

lag ar osaker pa det -

la, det 3r ganska sikert -
WAl-enkat [2013) Sida3avd
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ID nummer:
Work Ability Index [WAT) Datum:
Wersion 1.1, 2013-06-17
Kontaktuppgifoer: Arbets- och miljGmedicin, Goteborg., 031-786 6300, amm @amm.zu.oe

7. Psykiska resurser

Har du under den senaste tiden kunnat uppskatta dina dagliga aktiviteter?

Ofta |:|:
Ganska ofta |:|
Ibland ]
Ganska sallan |:|1
L]

Aldrig

Har du under den senaste tiden varit pigg och alert?

Ofta D;
Ganska ofta D
Iblznd -
Ganska s3llan |:|
Aldrig O

Har du under den senaste tiden kant dig hoppfull infér framtiden?

Ofta D;
Ganska ofta
Ibland

Ll
[
Ganska sillan |:|1
[

3

T

Aldrig

Ditt WAI score:

WAl-enkat (2013) Sidadavd
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