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Abstrakt
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Arbetet baseras pa en litteraturstudie. “Kan ett proaktivt HR-strategiskt arbete generera
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nyckeltal dr betydande, Employer Branding, Equity Theory, hdlsopsykologi och arbetsmiljo,
salutogent ledarskap samt statistik. Arbetet avgrédnsar sig genom att det ror sig inom nordiska
ramar. Vi avgransar oss aven fran generationsledarskap, ingaende sjukdomsbeskrivning,
administrativt HR samt HR-tech och Al.

Studien tydliggor ett klart samband mellan ett proaktivt HR-arbete och ett 6kat resultat for
foretaget. Teorierna pavisar hur basta resultat uppnas sammanvavt med framgang och fortsatt
ekonomisk tillvaxt. Studien visar alltsa att ett strategiskt HR-arbete 16nar sig ekonomiskt.
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Abstract

Today there is an increased interest in working strategically with Human Resource
Management and economic results in the organisation. We like to investigate how and if
positive HR work generates positive economic results for a company.
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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund och val av amne

Albert Einstein betonade vikten av ett nytt satt att tinka “Vi kan inte 16sa ett problem om vi
tanker pa det sitt som orsakade problemet” (Angeléw, 2002). De tankar, modeller, metoder
och goda exempel som presenteras i detta arbete bygger pa ett nytankande dar fokus ligger pa
det friska, pa styrkor och majligheter snarare &n pa ohélsa, svagheter och problem. Vi ser vart
examensarbete som en grund i ett livslangt larande med information och kunskap i vart
kommande yrkesliv. Detta arbete och dven 6vriga studier under studietiden har redan varit till
stor betydelse for oss och var kompetens inom omradet. Vi vill dock understryka att vi anser
att detta dr nagot vi aldrig kommer vara fullarda i eftersom det alltid kommer att komma ny

forskning, l6sningar och tankesétt (Angeléw, 2002; Nyberg & Tidstrom, 2012, pp. 199-201)).

Det péborjades ett gemensamt arbete &r 2014 for hallbar utveckling pa Aland. Det ansvariga
nétverket for projektet heter Barkraft.ax och representeras av det dldndska folket, foretagare,
foreningar och myndigheter. Ett dokument togs fram for en utvecklings- och
hallbarhetsagenda, innehdllande visionen och de sju hallbarhets- och utvecklingsmalen som
ska uppnas fore 2030. Tva av Barkraft.ax:s mal ar: Valmaende méanniskor vars inneboende
resurser vaxer. Dar dr malet bland annat att sjukfranvarodagarna dr minimerade i den
arbetsfora delen av befolkningen. Det andra malet ar att alla kanner tillit och har verkliga
mojligheter att vara delaktiga i samhéllet. Detta kan relateras till jamstdlldhet, sysselsattning
och arbetsloshet samt lika arbete - lika 16n. Barkraft.ax:s arbete skedde i samband med att

FN:s 193 medlemslinder godkidnde Agenda 2030 (“BARKRAFT.AX,” n.d.).

FN utarbetade 17 globala mal som de kallar Agenda 2030. Denna éverenskommelse &r den
mest gedigna som skett angdende hallbar utveckling, begreppet innebér social, ekonomisk
och miljomassig hallbarhet. I flera av dessa mal finns det viktiga byggstenar som starker det
viktiga budskap om att det bor finnas ett hallbart HR-strategiskt arbete pa alla arbetsplatser.
Ett av malen som &r starkt sammanlédnkat till detta examensarbete ar: Anstandiga
arbetsvillkor och ekonomisk tillvdxt. “Genom att skapa goda forutséttningar fér innovation

och entreprendrskap samt sakerstdlla anstandiga arbetsvillkor for alla gynnas en hallbar


https://paperpile.com/c/7xRwAc/Op6Q
https://paperpile.com/c/7xRwAc/VMAL+Op6Q/?locator=199-201,
https://paperpile.com/c/7xRwAc/VMD2

ekonomisk tillvaxt som inkluderar hela samhallet” (“Globala malen — Lds om Globala malen

— 17 mal for hallbar utveckling,” n.d.).

1.1.1 Personlig kommunikation
I forundersokningsstadiet har vi diskuterat detta breda &mne med flertalet kompetenta
personer som innehar lang erfarenhet inom branschen och saledes fétt ett underlag till denna

litteraturstudie.

1.2 Fragestillning och syfte

Syftet med detta arbete ar att undersdoka om investeringar i personal och Human Resource
genererar ekonomisk vinning samt vad det optimala HR-arbetet i sjdlva verket innebér. Finns

det ett samband mellan ett valfungerande HR-arbete och l6nsamhet for foretaget?

Vi undersoker detta genom fragestéllningen: Kan ett proaktivt HR-strategiskt arbete generera

okade resultat?

1.3 Avgransningar

Vi avgransar oss fran generationsvetenskap och generationers utmérkande egenskaper i
arbetslivet. Vi avgrdnsar oss @ven fran privatliv - allt som skrivs i detta arbete & med
fullstindig fokus pa arbetslivet. Corporate Social Responsibility' avgriansar vi oss fran att
ingdende behandla som begrepp framst eftersom detta dmne &r en storre helhet.
Examensarbetet innefattar 4nda Social hallbarhet och Ekonomiskt hallbarhet, som &r tva
huvudpunkter i CSR, vilket tydliggors i de olika delarna som behandlas i arbetet. Eftersom att
syftet med detta arbete i stort innefattar att forklara det optimala HR-arbetet avgrdnsar vi oss
fran alla typer av ingaende symptom- och sjukdomsbeskrivningar. Vi avgransar oss, inom
rubriken Employer Branding, till att skriva om begreppet i syfte att behdlla och forvalta
personalen samt se vikten av ett gott avslut vid avslutande av arbetsforhallandet. Inom
ledarskap avgransar vi oss till att enbart skriva om det salutogena ledarskapet. Vi har dven
valt att avgrdnsa oss till att skriva om ett HR-arbete inom nordiska ramar. I arbetet avgransar

vi oss fran all typ av kommersiell paverkan. Ingaende foretagsekonomiska berdkningar och

! Definieras som foretagets samhéllsansvar. Férkortat CSR.


https://paperpile.com/c/7xRwAc/OiZz
https://paperpile.com/c/7xRwAc/OiZz

termer exluderas. Digitalisering och AI* ir ett mycket aktuellt och betydelsefullt &mne som
kan anvédndas inom HR. Detta avgransar vi oss till storsta del fran eftersom det ar ett sa brett
amne som kan bearbetas operativt i HR-processer och utgor grund och forskning till ett stérre
arbete. Slutligen avgransar vi oss fran administrativt HR-arbete vilket bland annat inkluderar

pension, semestrar, loner och forédldraledighet.

1.4 Definitioner

Hallbar HR - innebdr att stdlla i centrum ett hallbart arbetsliv, konkreta HR- strategier,
arbetsmiljo och delar ur CSR, ekonomisk hallbarhet och social hallbarhet (“Hallbar HR,”
n.d., “Mal 8: Anstandiga arbetsvillkor och ekonomisk tillvaxt - Globala malen,” n.d.; TinaE,

2016).

Mjuka vdrden - Det finns flera olika definitioner pa begreppet mjuka varden. Det kan i
narmast beskrivas som det intellektuella kapitalet i ett foretag. Det intellektuella kapitalet kan
delas in i tva kategorier, humankapital samt strukturkapital. Humankapitalet definieras som
de anstdlldas kompetens och arbetsférmaga. Humankapitalet kan sdledes inte dgas av
foretaget. Strukturkapitalet ar det som blir kvar nar humankapitalet gatt hem. Detta kan vara

foretagets olika processer, patienter, kunder och relationer. (Redaktionen, 2008)

Employer branding - Employer branding beskriver hur ett foretag uppfattas av bade
anstdllda och andra som arbetsgivare. Foretag skall kunna locka, uppritthalla och dven bidra
till att innefatta en motivator for de anstéllda. En tidig definition pa vad employer branding
innebdr lyder, “the package of functional, economic and psychological benefits provided by
employment, and identified with the employing company” (Ambler & Barrow, 1996); (“Vad

ar employer branding? - Level Recruitment,” 2015)

Equity theory - Definitionen av begreppet Equity theory ér att skapa en balans mellan
arbetstagarens insats och utdelning pa arbetsplatsen och se till att skapa rattvisa. Begreppet

myntades av John Stacey Adams redan ar 1963. Denna teori menar att om arbetstagaren

2 Artificiell intelligens, ska hantera stora méngder data genom smarta algoritmer. Maskiner ska klara det
méanniskor kan gora. Det handlar om hur far vi datorn att ta slutsatser, ldra sig nya saker och interagera neutralt
med méanniskor? (Danielsson & Lindstrom, 2019) (Heintz, n.d.)


https://paperpile.com/c/7xRwAc/WCCt+UIfA+6loX
https://paperpile.com/c/7xRwAc/WCCt+UIfA+6loX
https://paperpile.com/c/7xRwAc/WCCt+UIfA+6loX
https://paperpile.com/c/7xRwAc/1hRx
https://paperpile.com/c/7xRwAc/FGT1
https://paperpile.com/c/7xRwAc/VJvL
https://paperpile.com/c/7xRwAc/VJvL
https://paperpile.com/c/7xRwAc/gplR
https://paperpile.com/c/7xRwAc/WtKJ

lyckas hitta en balans mellan det arbete som arbetstagaren gor for foretaget och det han far
tillbaka fran foretaget for anstrangningen sa kommer arbetstagaren kdnna en storre
motivation och gora ett mer effektivt och vélgjort arbete 4n om arbetstagaren inte skulle hitta
balansen (Adams, 1963; “Definition of Equity Theory | What is Equity Theory ? Equity
Theory Meaning - The Economic Times,” n.d., Equity Theory of Motivation in Management:

Definition & Examples - Video & Lesson Transcript | Study.com, n.d.).

Ledarskap - Ledarskap &r troligen ett av de mest omdebatterade begreppen med manga olika
definitioner och forklaringar. Den traditionella betydelsen é&r att en person utses till ledare och
ska leda andra ménniskor med avsikt att uppna ett mal. I dagens lage ar det dock mer
komplext att definiera begreppet da linjerna mellan ledare och de ledda blir allt suddigare.
Idag gors dven stor skillnad pa ledare och chef. Chef dr ndgon som blivit utsedd till
ledarrollen men den chefen behover nodvéandigtvis inte vara ledaren alla ganger. Ledaren &r
den som har storst inverkan pa arbetsgruppen i dess arbete mot det uppsatta malet (Forslund,
2013); (Tholin & Larsson, n.d.); (“”’Chef och ledare &r tva helt olika roller” | Motivation.se,”
n.d.)


https://paperpile.com/c/7xRwAc/8U67+2aLp+miA0
https://paperpile.com/c/7xRwAc/8U67+2aLp+miA0
https://paperpile.com/c/7xRwAc/8U67+2aLp+miA0
https://paperpile.com/c/7xRwAc/8U67+2aLp+miA0
https://paperpile.com/c/7xRwAc/8U67+2aLp+miA0
https://paperpile.com/c/7xRwAc/uNZR
https://paperpile.com/c/7xRwAc/uNZR
https://paperpile.com/c/7xRwAc/79UF
https://paperpile.com/c/7xRwAc/d0QP
https://paperpile.com/c/7xRwAc/d0QP

2. TEORETISK REFERENSRAM

2.1 HR-kultur

HR-kultur &r en viktig del av foretaget. Den kultur som ett foretag visar upp kan visa om de
anstéllda jobbar individualistiskt eller som ett team mot ett mal. En vdlmdaende HR-kultur
foresprakar en positivism vilket ar viktigt i en modern organisation. En hallbar HR-kultur
paverkar flera delar av en arbetsplats sasom foretagets markesidentitet, behdlla och attrahera
kompetenta medarbetare och foretagets produktivitet. HR-strategier kombinerade med en bra
enhetlig HR-kultur pavisar att organisatoriska mal, 6vertygelser och vérderingar
overensstammer med medarbetarnas. En enhetlig HR-kultur leder foretaget mot dess mal
(“HR C-Suite: The Role Of HR In Workplace Culture,” 2018). Genom HR-kulturen skall
foretagets budskap tydligt framstéllas och integreras i féretagets policy, personalutbildning,
rekrytering av nyanstdllda och synlighet pa sociala medier (Harte, 2019). Avslutningsvis
presenteras ett exempel. De som utser arets HR-team i Sverige ska, utover visad lonsamhet
och innovationsdriv, &ven uppfylla detta kriterium “Frdamja energi, innovation, lust och gladje
i organisationen genom sitt sitt att vara och arbeta”(“Arets HR-team 2019 - Human Growth

Award,” n.d.).

2.1.1 Personalnyckeltal

Personalnyckeltal® definieras som personaladministrativa virden, sd kallade mjuka virden,
som omvandlas till métbara resultat i form av siffror. Behovet av att kunna maéta ett foretags
mjuka vérden for att mojliggora analyser som kan koppla de mjuka vérdena till

berdkningsbara resultat har véxt sig allt storre (Hogberg, 2019; Nilsson, 2018).

3 Kan #ven kallas KPI (Key Performance Indicators) men hinvisar d4 till det generella begreppet nyckeltal .
(Leupold, n.d.)
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https://paperpile.com/c/7xRwAc/sKqA
https://paperpile.com/c/7xRwAc/7Pm2
https://paperpile.com/c/7xRwAc/IUQk
https://paperpile.com/c/7xRwAc/IUQk
https://paperpile.com/c/7xRwAc/B5XA+fgSl
https://paperpile.com/c/7xRwAc/q7Rs

Att arbeta med mjuka vdrden innebér att arbeta med relationer, tillit, engagemang och
motivation hos personalen vilket enligt Magnus Dalsvall* leder till en mer vilmaende

organisation vilket i sin tur leder till goda resultat (“Mjuka varden - trend inom HR,” n.d.)

Exempel pa de vanligaste nyckeltal ett foretag méter dr (Catasus, Hogberg, & Johrén, 2012):
e sjukfranvaro
e utbildningsniva
e personalomsattning
e konsfordelning

e resultat fran trivselundersokningar

Det finns en hel rad olika nyckeltal och dérfér har Catasts (2012) delat in dem i fyra olika
kategorier; verksamhet, férsorjning, struktur och reaktion. Dessa nyckeltal kan anvéndas i

mer eller mindre stor utstrdckning och pa mycket olika sitt.

Verksamhetsnyckeltal
o Ar helt beroende pé i vilken bransch féretaget verkar, det kan exempelvis vara

hur manga nya kunder en forsdakringsanstélld i snitt varvar per manad

Forsorjningsnyckeltal
o mater exempelvis utbildningar, l6neutveckling och aktiviteter i hdlsofraimjande

syfte

Strukturnyckeltal
o mater exempelvis kén, dlder och ursprung samt 6vriga matt om hur

organisationens personalstruktur ser ut

Reaktionsnyckeltal
o mater exempelvis sjukfranvaro, uppsagningar, olycksfall och antal

tillfredsstidllda medarbetare

4 Magnus Dalsvall har 1dng erfarenhet inom HR genom bland annat jobb som personalchef. Han &r dven
foreldsare, coach och blivit utndmnd till arets HR-Visionar. (“HR — er tid dr nu!,” n.d.) och (“Mjuka vérden -
trend inom HR,” n.d.)
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2.1.1.1 Forstaelse for anvandande av nyckeltal

“Nyckeltal hjalper dig att félja och styra verksamheten at rétt hall. De hjalper dig skapa
fokus, kommunicera det viktiga och férenklar och effektiviserar ditt beslutsfattande” (“KPI /

Nyckeltal - vad ar det och hur kan man anvdnda det? - Millnet BI,” n.d.).

Forstéelse ar ett ledord i arbetet kring nyckeltal. Nyckeltalen bor vara lattforstaeliga och
tydliga. For att underlétta forstaelsen for nyckeltalen finns det ett anvandbart
tillvagagangssatt som delar in detta i tre delar (“KPI / Nyckeltal - vad ar det och hur kan man

anvanda det? - Millnet BI,” n.d.):

e Betydelse - hur ska man tolka nyckeltalet?
e Sammanséttning - vilka data eller underliggande nyckeltal bygger upp detta specifika
nyckeltal?

e Anvéndning - var i verksamheten och for vilka beslut anvédnds nyckeltalen?

Vem bor ansvara for att ta fram nyckeltalen? De som leder organisationen har en viktig roll
att genom sin kunskap att maéta, félja upp och agera kring nyckeltalen och dess resultat.
Diremot har dven de som arbetar med det operativa® en lika viktig roll i arbetet kring
nyckeltal eftersom att de ofta har en djupare kdnnedom kring de olika utfallen av nyckeltalen.
Nyckeltalen som viljs bor vara objektiva. Genom att ledning och de som arbetar med det
operativa samarbetar skapas battre forutsattningar for att ta fram ratt nyckeltal och agera pa
ratt satt utefter utfall. Dessutom skapar detta ett gemensamt ansvar. Nyckeltalen ska inte
enbart tas fram och maétas utan de ska ocksa uppfoljas - alltsa hur ser det ut och hur har det
andrat - finns det nagra trender eller monster som paverkar resultatet, dessa bor
kommuniceras ut till de operativt berérda och korrigeras. Nyckeltalen kan givetvis komma att
dndra under tiden beroende pa hur vél de stammer 6verens med varandra i framtiden.
Nyckeltalen och dess utfall hjdlper till att tydliggéra vilka beslut som dr aktuella att
genomfora eller dndra. Figur 1 nedan illustrerar exempel (“KPI / Nyckeltal - vad ar det och

hur kan man anvénda det? - Millnet BI,” n.d.)

> De som praktiskt utfor arbetsuppgifterna i friga (Sjoberg, 2013).
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Folja upp

Korrigera

Figur 1. Visar ansvaret genom hela processen kring att hantera nyckeltal (“KPI / Nyckeltal - vad &r det

och hur kan man anvénda det? - Millnet BI,” n.d.)

2.1.1.2 Nojdhetsindex

Det vanligaste séttet att fanga ndjdheten hos de anstéllda &r att utféra
personalundersokningar. Dér &r tanken att exempelvis ndjdhet och trivsel bland personal ska
lyftas fram. Vanligtvis utfors personalundersokningar en gang per ar &ven om det skulle ge ett
béttre och mer tillforlitligt resultat om de utfoérdes oftare. Problem som kan uppsta med stora
personalundersokningar &r delvis att den enorma méngden personlig data som samlas in slds
ihop till ett enda resultat som kan vara svart att forsta, tyda och forsoka forbattra. Flera
foretag idag har hittat andra 16sningar for att méta ndjdheten. Dessa olika 16sningar baserar
sig pa fa fragor som stélls ofta och kan hanteras och diskuteras direkt med den eller de

berérda (Hammarkrantz, 2015); (Ohberg, 2017, pp. 148-150).
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Bortsett fran olika typer av personalundersékningar ar franvaro nagot som ocksa kan beskriva
anstalldas trivsel och n6jdhet pa arbetsplatsen. Nyckeltalet berdknas genom att ta antalet
franvarodagar i forhallande till antalet arbetsdagar i en period. Korttidsfranvaro bor tas ifran
l&ngtidsfranvaro och detta relateras till varandra. Frénvaro tar dven upp arbetsskador (Ohberg,

2017, pp. 148-150).

Nyckeltalet personalomséttning beskriver hur férdndringarna ser ut i
personalsammansattningen som ett foretag har under en period. Personalomséttningen
berdknas genom att ta det ldgsta antalet personer som bdérjat eller slutat under en period och
delar den summan med genomsnittliga summan anstédllda under en period. Genom att ta
genomsnittet av de som borjat respektive slutat och sedan dra ifran personalomséttningen far
man ett varde. Vardet kan vara positivt - da visar det pa en hog expansion vilket troligen
innebdr att personalen trivs. Ar virdet negativt kan det vara ett uttryck fér en avveckling av
personal och detta innebér ofta att trivseln uppfattas av de anstillda som simre (Ohberg,

2017, p. 149; “Personalomsattning, vi forklarar | Hogia,” n.d.).

Anstélldas utveckling ar av stor betydelse for att uppna nojdhet. Olika typer av utbildning
kravs ofta pa grund av nya arbetsuppgifter, modernisering eller omorganisation av foretaget
samt hur omvarlden standigt forandras. Det anses vara reaktiva atgarder for de anstdllda for
att kunna sdkerhetsstélla att de foljer utvecklingen. De anstédlldas dr de som skall driva
foretagets utveckling genom proaktiva atgarder. Personalutveckling fokuserar pa den
befintliga personalen - det gor det dock inte mindre betydelsefullt att vid
rekryteringsprocesser se till att ny kompetens kommer in i organisationen. (Ohberg, 2017, p.

150; “Personalomséttning, vi forklarar | Hogia,” n.d.).

2.1.1.3 Analys samt uppféljning av personalnyckeltal

En allmén beskrivning som manga foretag uttrycker ar att personalen &r foretagets fraimsta
resurs. Beskrivningen kopplas ofta till personalens kompetens och vad personalen enskilt

bidrar till for att foretag skall ha framgang och en fortsatt framtid. (Ohberg, 2017)
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Nyckeltal bor ses som forbattringsmajligheter. Vid faststdllande av nyckeltal ar det bra att
reflektera 6ver hur exempelvis personalens arbetstid dr upplagd, ifall det skall rdknas som
antal personer eller antalet arsarbetstider. Nyckeltalen kan dven beskriva personalens
effektivitet. Franvaro och internutbildning kan férhallas till antalet arbetstimmar
organisationen presterar - det bor framga att det &r kopplat till antalet timmar personalen
jobbar. Analyser av personalnyckeltal sker ofta med hjilp av Balanced Scorecard® dér
nyckeltalen forklarar bade siffror och forstaelse for kanslor som ger underlag for forbattringar
och ger en god 6verblick dver forandringen. Givetvis finns det andra hjdlpmedel for analyser,
exempelvis arsredovisningar kan vara betydelsefulla. Av arsredovisningar kan utlédsas
ersdttningar till personalen, samt ofta d&ven utbildningsniva, alder pa personalen och
personalkategorier. En vanlig métning kan vara antalet mén och kvinnor, detta anvénds for att
battre forsta den aktuella verksamheten och sammanséttning av personal. En spridd
aldersfordelning, jamn fordelning mellan kon, etnicitet och positioner samt en hog
utbildningsniva mellan arbetstagarna uppfattas ofta som efterstravbart. Vilket
personalnyckeltal som dn diskuteras sa ar det alltid en mojlighet att identifiera problem och

gora forandringar. (Ohberg, 2017, pp. 143-152); (Dyhre & Parment, 2013, pp. 158-160).

For att 6vertyga ledningsgrupper sa ér siffror ofta en nodvéandighet, det rdcker inte enbart med
ett HR-vanligt tank. Det kraver ofta att kostnader och intdkter presenteras. Det visar pa
behovet av ett strategiskt HR-arbete och séledes ett tillvagagangssatt som léttare tas emot. I
dessa situationer dr personalnyckeltal ett ypperligt underlag att anvanda och diskutera kring.

(Dyhre & Parment, 2013, pp. 166-167).

2.1.2 Employer branding

Arbetstagare som anses vara attraktiva pa arbetsplatsen och som arbetsgivare vill behalla, har
ofta en vetskap om att de ar efterfragade. Arbetstagaren kréaver respekt for sina egna
karriarmal och kan tdnkas beh6va mentorskap och traning for att uppna dessa. Arbetsgivaren
forutsatter att arbetstagaren skall bidra med att ta ansvar, jobba effektivt och i vissa fall

manga arbetstimmar och ha bade personliga likvil som tekniska egenskaper. Det

6 Balanserade styrkort. Anvinds ofta fér att gemensamt ldgga upp en strategi och den visar hur styrningen ska
ske. Har finns mojligheten att méta prestationerna. Detta ger en 6kad relevans for alla inblandade genom att
tydligt visa motiv och behov for de beslut som gors. (“Konsulttjanster,” n.d.)
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arbetsgivaren bér minnas ar att de anstdllda &r i liknande stillning som kunderna, det vill sdga
de behdvs for resultatet. Foretag med framtidsinsikt inser vikten av att ett bra employer brand
eftersom det presenterar foretagskulturen, vision, vardering och mal som en helhetsbild

(Sundberg, 2019a); (Ambler & Barrow, 1996).

2.1.2.1 Kategorier

Employer branding delas oftast in i tre olika kategorier. Den forsta kategorin &r bred och ar ur
ett jobbmarknadsperspektiv. Detta dr anvdandbart i branscher med stor konkurrens, speciellt i
hogt foradlade kunskapsintensiva foretag. Exempel pa detta kan vara konsulttjénster, déar
professionella och utvecklande tjanster ar vasentliga och tillgangligheten pa arbetstagare ar
begransad. Kategori tva ar fran ett funktionellt organisationsperspektiv, det fungerar som ett
ramverk for karridrhanteringsprogram dér arbetsgivaren kan utforma
talanghanteringsstrategier for ett kommunicerande i foretagsvérlden. Karridrprogram kan
hjdlpa de anstéllda att se framstegs- och utvecklingsmojligheter och strukturera upp sina
karridrsplaner tillsammans med arbetsgivaren. Arbetsgivaren maste forsta vikten av att ge
mojlighet till karridrutveckling for de anstédllda. Den tredje kategori &r en stor och
betydelsefull kategori. Den innebér, ur ett Human Resource Management synsitt, dédr
Employer branding dr viktigt vid rekryteringar av nyanstdllda och dven for att de anstéllda
skall behallas, och vara produktiva for arbetsgivaren. Exempelvis behover arbetsgivaren ta
vara pa den befintliga personalen for att de i sin tur ska sprida ordet om att féretaget &r en bra
arbetsplats och saledes skapa ett hogt goodwillvéarde dit potentiella nya medarbetare vill stka

sig (A, I-M, & Lievens, 2018).

2.1.2.2 Employer Branding och ett samhdlle i férdndring

Samhadllet och verkligheten férdndras standigt inte minst nar man beaktar digitaliseringen
som dr var tids stora tekniska revolution. Detta innebér stor konkurrens pa arbetsmarknaden
och foretag har utmaningar att na ekonomiska malséttningar och andra betydelsefulla mal
angaende exempelvis personalnyckeltalen. Oavsett vilken bransch det &r fraga om sa finns
det ett stort behov av kvalificerad arbetskraft. Mycket kan relateras till internationaliseringen,

vilket innebaér att arbetskraften &r flyttbar och medarbetare ofta rekryteras till andra léander &n
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det egna av internationella foretag. Detta ser vi bland annat i det 6kande antalet giggare’.
Forandringar sker i all snabbare takt sa @&ven arbetsmetoder och medarbetarna, det resulterar i
att varderingar och vision blir allt viktigare. Detta preciserar att vdardet av humankapitalet har
okat markant inom alla olika branscher. Medarbetares kompetens, kunskap och lojalitet &r

saledes betydelsefullt for foretaget (Sundberg, 2019a); (Dyhre & Parment, 2013)

I takt med att arbetsmarknaden forandras sa fordandras dven de anstdlldas instdllning hur de
definierar sitt nuvarande arbete och kommande karridr. Idag ar arbetet inte enbart en
forsorjningskanal. En utvecklande och utmanande arbetsplats med storre mojligheter ar
atravard, inte enbart karridrmdssigt utan dven av skal som framjar den personliga
utvecklingen. Eftersom detta 4r nagot som anses vara viktigt for de anstéllda sa okar det
kraven och utmaningarna for arbetsgivaren att se till att arbetsplatsen uppnar medarbetarnas
forvantningar, bade for de anstéllda och for att locka framtida medarbetare. Medarbetare i dag
uppskattar och prioriterar en balans i karridren kombinerat med familj, fritidssysselsattningar
samt vila. Arbetsgivare har sdledes sett att medarbetare blir mer produktiva och motiverade

med en balanserad livsstil (Dyhre & Parment, 2013); (Lockwood, 2003).

2.1.2.3 Vérdet av ett bra HR arbete inom Employer Branding

For att kunna arbeta med sin employer branding behovs ett gott HR-arbete i grunden. I
arbetslivet dr det viktigt for medarbetaren att fa arbeta med nagot som kénns intressant,
givande och ger kanslan av att vara starkt engagerad. Att kdnna glddje pa jobbet kan
underlétta vid exempelvis tidspress och tillfélligt stark arbetsbelastning. En tillhérighet med
ett valfungerande team, det vill sédga att alla medlemmar i en arbetsgrupp kanner sig
inkluderade &r ocksa av stor betydelse for medarbetarnas trivsel. Alla behover kédnna sig
sedda och horda, det &r en viktig bestandsdel i méanniskans grundldggande vélbalans. Dagens
medarbetare anser att det dr en sjdlvklarhet att sjdlva vélja och vélja bort arbetsplatser som
inte motsvarar dessa 6nskemal. Ledarskapet inom employer branding &r viktigt och starker
hela organisationen och det &r saledes av stor vikt att ledarskapet lever upp till dessa

forvantningar (Sundberg, 2019b); (Dyhre & Parment, 2013, p. 54).

7 Annat ord for konsult eller frilansare. Minga ménniskor virdesitter att dga sin egen tid och att arbeta som
giggare ger mojligheten till det. Detta arbetssétt har 6kat markant. (“Gigekonomin &r hér for att stanna, men vad
innebér det? Seminarium pa Lindholmen i G6teborg, 11 juni - Berotec,” n.d.)
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Tidigare har de kollektiva arbetsbeskrivningarna varit en bestandsdel i ett harmoniskt
HR-arbete. Idag vill arbetstagare behandlas som enskilda individer och ett rattvist bemotande
ar av stor vikt. Arbetsbeskrivningar har tidigare visat pa vad som krdvs av en anstalld samt
dess réttigheter. Idag gors allt flera individuella 16sningar, inte enbart pa ersattningar i form
av 16n utan dven andra villkor, formaner och 6verenskommelser. Om individanpassade
l6sningar kan mojliggoras pa ett foretag sa 6kar nojdheten hos medarbetarna och paverkar

saledes foretagets employer branding positivt (Dyhre & Parment, 2013).

Mer ingaende om vissa grundldggande behov:

e Den sociala gemenskapen - pa arbetsplatsen betyder det att ha mojlighet att bade
jobba och traffa méanniskor. Medarbetare kanner ett stort behov av att kdnna en
gemenskap. For arbetsgivaren innebér detta att det maste ges en mojlighet for
medarbetarna att umgas pa men dven utanfor jobbet om behovet finns. Idag finns
vetskapen om att nya idéer, tankesdtt och promlemldsningssituationer uppkommer vid
informella méten mellan kollegor. Arbetsgivare som har ett produktivt tankesdtt tar
tillvara denna informella motesteknik genom att ha en férstaelse och ge uppmuntran.
Detta kan visa sig pa olika sétt hos olika arbetsgivare. Ett exempel pa detta kan vara
att erbjuda trevliga och naturliga motesplatser pa arbetsplatsen, uppmuntra gemenskap
genom att dta tillsammans eller sponsorera deltagande i olika aktiviteter. Nar
foretagsklimatet hardnar och konkurrensen ér ett faktum sa &r det ofta dessa kostnader
som dras ner, de kostnaderna anses vara de mindre viktiga for att 6verleva, i stdllet for
att prioritera och satsa pa foretagets medarbetare vilket resulterar i en hogre

effektivitet och saledes bittre resultat (Dyhre & Parment, 2013, p. 56).

e Balans i arbetslivet - Det dr en utmaning for arbetsgivaren att se de olika individuella
behoven hos medarbetarna. Alla medarbetare har olika personligheter och intressen de
behover forhalla sig till utanfor arbetet. Detta har resulterat i en stor forandring i
arbetslivet. Tidigare var livet mera inrutat, arbetet bérjade klockan 08.00 och
avslutades klockan 16.00. Middagen stod serverad pa bordet klockan 17 och
information spreds genom fatalet TV-kanaler och dagstidningar, i bokhyllan stod

samlar exemplar av faktalexikon. Dagens medarbetare har ett ambitiost sétt att arbeta,
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de ar daremot inte beredda att ldgga all energi pa ett jobb utan att fa nagot tillbaka.
Moderna arbetstekniker och digitaliseringen framjar flexibelt arbete och har skapat
fler mojligheter. Det sker ett utbyte mellan arbetsgivaren och medarbetaren, ett
osynligt kontrakt, déar det vasentliga som upplevs hos medarbetaren dr “att ge och att

ta” (Dyhre & Parment, 2013, pp. 56-57).

Feedback - en viktig del i processen att 6ka sin employer branding. Det kan ske
genom olika kanaler sasom exempelvis det idag populdra séttet att ha en mentor.
Berdm har en enormt stor del i en persons utveckling eftersom berém férstiarker en
bekriftelse vilket dr nagot som alla médnniskor behdver. Exempelvis nér ett
utvecklingssamtal sker dr det huvudsakliga syftet att utveckla medarbetaren.
Medarbetaren skall ges mojlighet till reflektion och sjalv fa uttrycka sina behov for att
kunna jobba effektivt, malmedvetet och héllbart. Arbetsgivaren kan med fordel vélja
att inte sammankoppla l6nesamtal i samband med ett utvecklingssamtal, eftersom
dessa tva dr separerade fran varandra. Lonesamtal fokuserar pa prestation och
utvecklingssamtalet fokuserar pa framtiden dar bade utmaningar och forvéntningar
finns for bade medarbetaren och arbetsgivaren. Vid ett utvecklingssamtal kan det
uppkomma reflektioner av att arbetstagaren inte trivs, det ar da av storsta vikt for
arbetsgivaren att uppmarksamma detta och se om atgarder behover vidtas. Det kan
annars skapa en slags frustration och kénsla av att sta maktlos, vilket bade kan skapa

minskad effektivitet och saimre valmaende (Dyhre & Parment, 2013, pp. 57-58).

Det finns olika generella kdnnetecken for att fa medarbetare som redan har jobbat lange i ett

foretag att kdnna sig motiverade och prestera gott. Har medarbetaren arbetat langre i ett

foretag sa kan de oftast sitt jobb mycket bra och en langtan finns till utveckling. Olika typer

av utbildning kan vara ett alternativ. Utbildning behover inte alltid innebdra skolning, utan

kan exempelvis vara att erbjudas mojligheten att fa arbeta sida vid sida vid en mera erfaren

eller mojlighet till arbetsrotation. Att ldra kdnna foretaget andra delar kan anses vara attraktivt

och utvecklande, samtidigt som det ger en storre forstaelse for foretaget i helhet (Dyhre &

Parment, 2013, pp. 71-73). Tillgodoses de behoven en anstélld har resulterar det ofta i en

minskad kostnad for franvaro och sjukskrivningar eftersom medarbetaren kanner en ny

motivation. Ett starkt employer brand ger hogre attraktivitet for bade arbetsgivare och
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medarbetare. “Attraktiva arbetsgivare héller sina medarbetare anstillningsbara och attraktiva

aven for andra under hela anstédllningstiden” (Dyhre & Parment, 2013, pp. 73-75).

2.1.2.4 Employer Value Proposition

Employer Value Proposition (EVP) star for ett medarbetarl6fte. For att arbetsgivaren skall
inge trygghet och ha ett starkt varumérke som arbetsgivare sa ar detta en viktig del att jobba
med. EVP innebér att férstd organisationen och utveckla en finkénslighet for hur féretaget
kanner och ser pa sina medarbetare. Vid utarbetning av EVP sa analyseras information fran
exempelvis medarbetarundersokningar. Vanligtvis &r EVP-16ften sammankopplade med en
organisations egna varderingar. Medarbetarl6ften skall vara tydliga och konkreta, det som
lovas skall foljas. Dessa l6ften kan skilja ett foretag fran ett annat. Ett mera tydligt EVP
skapar ett battre resultat, trygghet och tydliggér vad som kan uppnas. En central del i allt som
arbetsgivaren kommunicerar till medarbetarna internt och externt. Detta &r viktigt for att
astadkomma rétt forvantningar hos medarbetarna (“Universum » Behéver man verkligen ett
employer value proposition?,” n.d.); (Dyhre & Parment, 2013, pp. 92—101); (“Outplacement -
en viktig del av Employer Branding - Optimal Advice,” 2017).

2.1.2.5 Employer Branding vid ett arbetsavslut

Anstéllningsforhallanden kan sluta av olika orsaker, viktigt ar det dven hér att ta i beaktande
foretagets Employer branding. Avslutet bor bli s bra som mojligt bade for arbetsgivaren och
arbetstagaren med en drlighet, forstaelse och ett ansvarstagande for medarbetaren som slutar.
En viktig forutséttning for foretagets attraktion ar att medarbetaren fortsdttningsvis kan vara
en bra kommunikator och en slags ambassador for foretaget (Dyhre & Parment,
2013);(Holmgren, n.d.); (“Outplacement - en viktig del av Employer Branding - Optimal
Advice,” 2017).

Vid ett avslutande av anstéllning ar det vara bra att reflektera éver vad som &r bra med
organisationen och om det &r nagonting som kan utvecklas och géra annorlunda. Vid dessa
handelser har ledaren ett stort ansvar att gora avslutet pa ett bra sitt och behéver ha en god

forstaelse for den medarbetare som slutar. Detta kan skapa en storre attraktivitet for foretaget
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i framtiden. Eventuellt sd kan den medarbetaren som avslutar sitt arbetsforhallande vélja att
komma tillbaka. Ett sétt att gora detta ar att avsluta ett arbetsférhallande pa liknande sétt som
det forst startade, med en avslutande intervju. Det arbetsgivaren vill undersoka dr varfor
nagon slutar. Vart tar de som avslutat sin anstallning vagen, det vill sdga vad erbjuder den nya
arbetsgivaren? Vad ar det som paverkat beslutet till att vélja att avsluta arbetsférhallandet och
ser foretaget monster i orsakerna? Medarbetare som slutar behéver inte vara missnéjda med
att avsluta en tjanst hos den aktuella arbetsgivaren utan det kan ocksa vara en naturlig del i
karridren att byta arbetsplats. Orsakerna kan vara en 6nskan att byta arbetsplats med jamna
mellanrum, det kan vara av familjeskal eller ett erbjudande fran en konkurrent.

Att bibehalla en god relation till en tidigare anstélld kan generera att denne talar gott om
foretaget dven i framtiden och séledes fortsétter ge ett positivt employer branding. En god
representant for foretaget skapar en naturlig fortsattning for attraktiv arbetskraft att soka
anstallning for foretaget, ar det negativt sa kan detta skapa problem (Dyhre & Parment, 2013,
pp. 135-137); (Holmgren, n.d.).

2.1.2.6 Méta l6nsamhet av Employer Branding

Det &r alltid en fordel att vara en attraktiv arbetsplats. For att se om Employer Branding har
varit lonsamt behover det finnas resultat som gar att méta och féljas upp och i synnerhet att
resultaten sedan implementeras i foretaget. Att exempelvis se hur manga ansokningar en viss
tjanst far dr intressant och dar dven se hur manga sokanden som har ratt kompetens. Desto
storre andel relevanta ansokningar som kommer in desto béttre Employer Branding har
foretaget. Malet ar dock inte att bara fa manga ansokningar utan att fa de med hogre
attraktionskraft och kvalitet for det aktuella arbetet. Det dr ocksa matbart att titta pa hur lang
tid det tar fran ett autannonserat jobb till en aktuell anstallning, en lang rekryteringsprocess
kostar pengar. Finns det internanstkningar dr det positivt, det visar att medarbetaren &r
intresserad av utveckling inom féretaget. En god employer branding innebar &ven mer lojala
och kompetenta medarbetare och en lagre personalomséttning (Dyhre & Parment, 2013, pp.

158-159); (“Vad ar employer branding? - Level Recruitment,” 2015).
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2.1.3 Equity theory

2.1.3.1 Tilldmpning i praktiken

I praktiken kréaver Equity theory ett gediget och vél genomtankt arbete framst fran
arbetsgivare men dven en viss anstrangning fran arbetstagarens sida. Equity theory &r en teori
som anvédnds av manga arbetsgivare men som ofta tillampas och arbetas med i det dolda - den
ar svar att direkt se. For att fa en bredare forstaelse for begreppet delas det upp i tva mindre
delar. Insats och utdelning. Insats ges fran arbetstagaren till arbetsgivaren i form av bland
annat arbete, kompetens, motivation, lojalitet, flexibilitet och entusiasm. Utdelning ges fran
arbetsgivaren till arbetstagaren i form av beléningar for arbetstagarens insats. Dessa
beloningar kan bland annat vara 16n, olika formaner, bonusar, ansvar, berém och erkdnnande
(“Definition of Equity Theory | What is Equity Theory ? Equity Theory Meaning - The
Economic Times,” n.d., Equity Theory of Motivation in Management: Definition & Examples

- Video & Lesson Transcript | Study.com, n.d.; Hollyforde & Whiddett, 2006).

Person

8

Referen_t Other

Figur 2. Tllustrerar balansen mellan en persons insats och utdelning samt jamforelsen den personen gor med

andra personer som anstranger sig lika hart i arbetet. (“3.3 Motivation theories,” n.d.)
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En individ ger i de flesta fall inte mer &n vad de far. Darfor dr det ar av storsta vikt att dessa
tva, insats och utdelning, balanserar. Med tillfredsstéllda arbetstagare 6kas chansen markant
att arbetet bli val utfort. Réttvisa &r ett ledord inom Equity Theory. Som illustrationen i Figur
1 visar - om arbetstagaren inte far lika mycket som den ger eller om arbetstagaren upptacker
att nagon annan pa arbetsplatsen, som anstranger sig lika mycket pa arbetet, far mer
bel6ningar dn vad den sjdlv far for sitt arbete kommer det hogst troligen snabbt leda till en
viss obalans och motivationen kommer troligen minska (“Definition of Equity Theory | What
is Equity Theory ? Equity Theory Meaning - The Economic Times,” n.d., Equity Theory of
Motivation in Management: Definition & Examples - Video & Lesson Transcript | Study.com,

n.d.; Forslund, 2013, p. 183; Hollyforde & Whiddett, 2006).

2.1.3.2 Effort - Award Imbalance Model

Effort - Award Imbalance Model® ir en modell som har manga starka likheter med equity
theory. Denna modell kan anvédndas vid studier av problem som kan relateras till arbetslivet.
Det ideala &r enligt modellen att det finns en jambordig anstrangning och beldning. Denna
modell fokuserar alltsa pa beloning istéllet for kontroll. Det &r speciellt viktig att ha i atanke
under en lang tidsaspekt. Om arbetsgivaren inte har detta i atanke och ger for lite beloningar
kan det mycket vl leda till negativa kénslor hos arbetstagaren, bristande motivation, stress

och dven en hogre risk for mobbning pa arbetsplatsen (Notelaers, Tornroos, & Salin, 2019).

2.1.4 Halsopsykologi och arbetsmiljé

2.1.4.1 Arbetsmiljo

Arbetsmiljo en sammanfattande bendgmning pa biologiska, medicinska, fysiologiska, psykologiska,
sociala och tekniska faktorer som i arbetssituationen eller i arbetsplatsens omgivning paverkar
individen.

(“Arbetsmiljo,” n.d.).
Arbetsmiljo dr en viktig faktor att arbeta med i ett proaktivt HR-arbete. En frisk arbetsmiljo

ar en plats dar individerna trivs och gynnsamma effekter skapas, bade fér den enskilda

individen och verksamheten (Lindberg & Vingdrd, 2012:7). Arbetsmiljo kan delas in i tva

8 Anstringnings-beloningsmodellen
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delar, den fysiska arbetsmiljon och den psykosociala arbetsmiljon. Bada tva paverkar i hogsta
grad medarbetarnas valmaende, produktivitet och beteenden genom att med ratt verktyg,

framja hélsa och engagemang (Tangen & Conrad, 2009).

2.1.4.1.1 Den fysiska arbetsmiljon

Arbetsplatsen eller byggnaden ska utformas sa att det passar for dess tankta anvandning.
Exempel pa anvdandningsomraden &r privata kontor eller kafferum. I skapandet av en ny
arbetsmiljo ar det betydelsefullt att ge medarbetarna méjlighet att vara med och planera och
de ges mdjlighet att delge sina asikter och 6nskemal. Detta for att skapa rétt forutsattningar,
bade fysiska och psykosociala, for de som ska anvanda just det utrymmet. Det ar dven viktigt
att utforma utrymmet efter den typ av aktivitet det ska ska anvéandas till. Pa en arbetsplats &r
det dven viktigt att inte bara ha vl utformade arbetsrum utan dven rum for aterhamtning och
social samvaro. En punkt som kan vara betydande &r att tdnka pa ar ljusséttningen i
arbetsutrymmen. Med ritt ljus kommer personalen att bade jobba och ma béttre (Byqvist,

09.2019; Tangen & Conrad, 2009, pp. 75-91).

Ergonomi dr en annan viktig faktor for att skapa en bra fysisk arbetsmiljé. Ergonomin ska
forebygga ofordelaktiga arbetsstdllningar som kan leda till sjukskrivningar vilket i sin tur
leder till hdga personalkostnader. En verksamhet som aktivt vill arbeta med att utforma en
god ergonomi och méta individernas behov kan goéra det genom att exempelvis skapa ldgre
ljudnivaer, ha strategiskt planerade trappor och planlésningar, anpassa maobler, se 6ver
belysningen, ha rétt temperatur och ha olika hjdlpmedel till hands (Tangen & Conrad, 2009,
pp. 76—101); (Orvitz, 2018).

En vil uppbyggd fysisk arbetsmilj6 bidrar till att skapa forutsattningar for begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet fér medarbetaren. Denna arbetsmiljo tillsammans med den
psykosociala arbetsmiljon skapar en hélsostddjande arbetsmiljo ddar medarbetarna har
mojligheten att ma bra och trivas samt far utrymme till att gora ett effektivt arbete (Tangen &

Conrad, 2009, pp. 101-109).
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2.1.4.1.2 Den psykosociala arbetsmiljon

Begreppet psykosocial arbetsmilj6 kan ibland vara svart att definiera da det ar ett sa

omfattande begrepp.

Mer specifikt handlar det om de (psykiska) krav som arbetet medfor, de materiella, sociala och
organisatoriska resurser som finns for att hantera dessa krav, rittvisan i arbetsvillkoren,
anstallningstryggheten samt hur medarbetarens hélsa och vilbefinnande véarderas i férhallande till
produktivitet och ekonomiska resultat.

(Eklosf, 2017, p. 11).

Den psykosociala arbetsmiljon paverkar hur manniskor mar, presterar och fungerar. En
kunskapsoversikt bestéllt av forskningsradet Forte(Forte 2015) styrker foregaende pastaende
genom att bland annat havda att det finns ett vetenskapligt samband mellan sjukskrivningar,
psykisk ohélsa och arbete. Aven en understkning gjord av arbetsmiljéverket bevisar detta

(EKI6f, 2017, pp. 12-13).

Det finns méanga olika indikatorer for en frisk arbetsmilj6é och alla &r viktiga att ha i atanke
och aktivt arbeta med. Bland annat dessa ar bra att som ledare, och verksamhet, att forsoka
strdva efter(“Agency for Safety and Health at work 2000;ILO,1986,” n.d.):

e Rimlig arbetsmdngd under rimlig tid

e Medarbetaren har alltid tillgang till de hjalpmedel och stéd de behéver i sitt arbete

e En arbetsmilj6 anpassad efter medarbetaren

e Tid och plats for medarbetarna for aterhamtning och mojlighet att fa vara ifred

e Ha rimliga forvantningar pa medarbetaren

e Ha tydliga krav och arbetsbeskrivningar

e Inte utsatta medarbetare for etisk stress

e Skapa tillrdcklig stimulans for medarbetaren

e Satsa pa att skapa fungerande team och goda relationer pa arbetet

® Vara rittvis
Det som &r bra att ha i atanke &r att arbetslivet star for en stor del av en ménniskas liv. Ett

arbete raknas allmdnt som en forutsattning for god hélsa genom forsérjning och inkomst samt

att ge individen identitet och social status. Organisationer som exempelvis International

25


https://paperpile.com/c/7xRwAc/rsac/?locator=11
https://paperpile.com/c/7xRwAc/rsac/?locator=12-13
https://paperpile.com/c/7xRwAc/GTsQ

Labour Organization jobbar med den psykosociala arbetsmiljon, bland annat for att minska
stressindikatorer. De beror bland annat faktorer som inadekvata l6ner, motarbeta risken for
fysiska samt kemiska eller biokemiska risker i arbetsmiljon, arbeta for lagom stimulering och
motarbeta monotont arbete och otrygghet i arbetet (“Agency for Safety and Health at work
2000;IL0O,1986,” n.d.).

Ledaren har en viktig roll i detta da ledaren fungerar som ett stod for sina medarbetare och
ska undersoka, lyssna pa medarbetaren samt hantera och folja upp olika problem som dyker
upp i arbetet. Ledaren bor dven aktivt arbeta med att ge mojlighet till personlig utveckling
och uppmuntra samarbete. Det &r svarare att mata psykosociala aspekter pa arbetet jamfort
med den fysiska men lattast gors detta genom regelbundna medarbetarsamtal av olika slag

(Eklof, 2017, pp. 51-101); (Weman-Josefsson & Berggren, 2013)

2.1.4.2 Nudge

Richard Thaler fick ar 2017 nobelpriset i ekonomisk vetenskap for sin Nudge Theory (“The
Sveriges Riksbank Prize in Economic Sciences in Memory of Alfred Nobel 2017,” n.d.).
Nudging - “gor det latt att gora ratt”(“Nudging ska ge hallbara byggen,” n.d.). Nudge betyder
puffa och utgar fran att méanniskor gor val och att det finns, inom arbetslivet, ett
arbetsgivaransvar att ge mojlighet att paverka méanniskor att géra goda val bade for individen
och samhadllet i stort. For att kunna anvédnda sig av nudging med ett positivt resultat behovs
forstaelse och kunskap om ménniskans beteende och hur den agerar (“Vad ar nudging?,”
n.d.). Individen blir hjdlpt att gora ett gott val som kan vara exempelvis hdlsoframjande
samtidigt som individen inte blir tvingad utan sjdlv faktiskt véljer att gora ratt. Genom
Nudging paverkas saledes valet till det battre genom en puff i rétt riktning, inte genom
pekpinnar (S-1, 2018, pp. 89-92). Nudging skall aldrig upplevas som en tvingande handling.

Teorin inom Nudging tillampas allt oftare for att effektivisera arbetslivet (Keane, 2016).

Praktiska exempel pa Nudging:
e For att uppmana medarbetare att ta trapporna istéllet for hissen kan det laggas gula
pilar riktade mot trappan eller en lapp med nagra uppmuntrande ord (Utzon, 2015).
e Projektledarna till eventet Gamify-us dndrade det férhandsifyllda valet fér mat i

anmalningsblanketten till vegetariskt fran att ha varit kott. Detta betyder att den som
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anmadlde sig aktivt behovde dndra valet till kétt om den ville ha det. Detta gjorde att
hela 90% av eventets bestkare at vegetariskt istallet for 12% aret fore dar kott varit
forhandsifyllt. De gjorde det létt att gora rétt val (“Nudging — 90% valde vegetariskt,”
n.d.).

2.1.4.3 Hélsopsykologi

Halsopsykologi hamtar sina teorier fran de flesta delar inom psykologin och fran medicin,
biologi och sociologi. Mer ingdende studerar den hur psykologiska, sociala, kulturella och
beteendefaktorer kan sammankopplas med en individs hélsa. Halsopsykologin definieras

som;

Den psykologiska vetenskapens samlade specifika pedagogiska, vetenskapliga och professionella
bidrag till beframjande och bevarande av hélsa, forebyggande och behandling av sjukdom,
identifikation av etiologiska och diagnostiska korrelerat till hélsa, sjukdom och relaterad dysfunktion
och till analys och vidareutveckling av hédlsovardssystemet och utformningen av halsopolitik

(Matarazzo, 1982)

Halsa ér ett positivt begrepp. Individer, samhdéllet och foretagen erhaller dessutom
ekonomiska vinster av att manniskor mar bra och ér friska. Det ar dven av stort
samhdllsintresse att manniskor haller sig friska och produktiva lange. Detta kan
sammankopplas med etiologi som &r en ldra om orsakssammanhang det vill sdga att det finns

kognitiva och sociala faktorer som kan bidra till ohélsa eller sjukdom (S-I, 2018, pp. 21-24).

2.1.4.3.1 Modell for halsopsykologi

Karasek & Theorell har en erkdnd modell for att méata psykosociala faktorer i arbetslivet.
Modellen inkluderar och berdknar krav, kontroll och stéd. Den reflekterar om ett arbete har
en kombination av hdga krav och mental belastning samtidigt som beslutsutrymmet upplevs
som lagt vilket sdledes &r en indikator pa att nagot maste dndras. Denna modell kan vara
anvandbar for ett foretag eller organisation. Modellen samlar in féljande information

(Pelfrene et al., 2001):
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a) Krav pa individen, t.ex. om arbetstiden krdver en for stor arbetsinsats.
b) Individens inflytande(paverkansmojlighet) och egenkontroll(beslutsutrymme) 6ver
arbetet, t.ex. om friheten att bestimma vad som skall utforas i arbetet.

c) Individens tillgang till socialt stod, t.ex. bra sammanhallning med kollegier

2.1.5 Ledarskap

En bra ledare anses kunna vara bade lyssnande och coachande. I ett bra ledarskap ingar
exempelvis att etiska och moraliska fragor hanteras pa ett professionellt sétt. Ledaren behover
inte numera vara specialist inom sitt omrade sasom tidigare, diremot behtvs det goda
ledarkunskaper for att kunna uppna bast resultat. Utover det behéver ledaren dven kunna
formedla kéanslan 6ver att vara tillgdnglig, synlig och ndrvarande samt ha kurage att agera nar
det krdvs. Ledaren bor innefatta vetskapen om att kommunikation dr vésentlig och att kunna
kommunicera tydligt med vilka forvantningar som finns som mal och inte som direkta order.
Alla medarbetare skall kdnna en trygghet i att veta att fel kan goras och att det dr genom
misstag lardom tas och medarbetaren kan vixa. Medarbetaren skall alltid kdnna att ledaren
finns tillhands om nagonting misslyckas eller gar fel. Det behover finnas en tillit mellan
ledare och medarbetare. Den trygga ledaren &r en forutsattning for att medarbetaren skall
kdnna sig sjalvstandig, vilket forstarks av att ledaren ar en god kommunikator.
Kommunikationen bér vara ofta och naturlig i det dagliga aktiva HR-arbetet. Att dessutom
engagera sig pa en mattlig niva i medarbetarnas privatliv med hansyn till integriteten anses
vara betydelsefullt eftersom allt krdver en balans i livet. Slutligen krédvs det inte enbart all
denna kunskap utan det kravs kraften och modet att agera och fa saker att handa (Dyhre &
Parment, 2013, pp. 64-66); (“Integritet — chefens basta verktyg - Civilekonomen,” n.d.);

(“”Chef och ledare &r tva helt olika roller” | Motivation.se,” n.d.)

2.1.5.1 Salutogent ledarskap

Idag forandras vart samhaélle i en snabb takt och med det dven foretagen. Darfor kravs idag en
annan typ av ledarskap dn forr. Redan mot slutet av 1900-talet borjade férdndringen synas
tydligt. Bland annat globaliseringen hade en stor inverkan och méanniskors forutsattningar

forandrades. Med det forandrades dven manniskors varderingar och sétt att leva pa. I detta
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skede, med en tuffare konkurrens och snabbare férandringar, behovde féretagen 6ka sin
arbetsinsats utan att kostnaderna skulle stiga kraftigare dn det férvantade utfallet och bérjade
saledes implementera det som idag kallas Salutogent ledarskap. Till en borjan gjorde de detta
genom att leda och motivera arbetstagarna pa nya innovativa satt for att da kunna oka
produktiviteten. Forsok till att motivera och leda personalen till 6kad effektivitet resulterade i
ett stort bakslag eftersom det blev for hard press pa arbetstagarna. Férvantningarna okade pa
arbetstagarna och de fick mer ansvar och arbetsuppgifter sa att de tillslut blev for mycket. I
borjan av 2000-talet ansdg manga i personalstyrkan att hela organisationsstrukturen var
ohéllbar och arbetsglddjen forsvann. I detta skede borjade det préaglas manga nya ideér om
ledarskap. Ledarens roll blev mindre fokuserad pa att styra och bestimma med jarnhand och
mer fokus pa att motivera, paverka och inspirera. For att lyckas med detta kravdes bland
annat tillit - bade fran ledningen till dess arbetstagare och fran arbetstagarna till chefer och
ledning. Tillit &r &n idag en av de viktigaste komponenterna for en lyckad verksamhet. Det
behovs dven en arbetsmiljo och ett ledarskap som framjar hdlsan och motivationen. Detta var
nagot som professor Aaron Antonovsky forskade i och saledes myntades ordet salutogenes.
Salutogenes ar en kunskap om hélsans uppkomst och utveckling och det &r héarifran som ordet

salutogent, i begreppet salutogent ledarskap, kommer fran (Hanson, 2018, pp. 22-60).

For att kunna implementera salutogent ledarskap och ha ett salutogent synsitt i sitt arbete
som ledare finns det manga hjdlpmedel att ta del av, en av de viktigaste dr Kasam®. Det &r en
betydelsefull modell déar det finns tre olika omraden: begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. Begriplighet innebér att veta och forsta, exempel pa detta &r att foretaget
behdver vara transparent mot sina medarbetare. Hanterbarhet innebér att medarbetaren
kénner att den far vara med och paverka. Meningsfullhet innebér att medarbetaren eller
gruppen kanner att de &r viktiga och betydelsefulla fér verksamheten. Ledarens uppgift ar da
att begrunda vad detta betyder och hur man kan skapa situationer som forverkligar dessa tre
ledord for de anstdllda. Ofta inom foretag infinner sig kédnslan hos medarbetare och ledare av
att vara i ett ekorrhjul som snurrar pa, helt och hallet styrt av olika olika krav som exempelvis
vinst och begrdnsad budget. En sadan situation skapar ineffektiv och sjuk personal. For att
vanda pa detta kan just kasam implementeras i verksamheten. Detta hjalper till genom att 6ka

védlbefinnandet hos de anstéllda vilket ger en rad positiva effekter. Det forsta steget i kasam ar

9 Kédnsla av sammanhang. Teori skapad av Aaron Antonovsky (Hanson, 2018, p. 65).
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begriplighet, utan det fungerar inte de andra tva. Men det ar oerhort viktigt att d&ven
hanterbarhet och meningsfullhet snabbt far ta sin plats annars kommer det inte att fungera i
langden och verksamheten &r tillbaka pa ruta ett. Figur 3 nedan visar hur stor andel som
tycker jobbet & meningsfullt och inte meningsfullt (Hanson, 2018, pp. 65-118; “[No title],”
n.d.) (Heiman, 2004).

Allt farre tycker att jobbet ar meningsfullt.
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Figur 3. Visar hur stor andel som tycker att jobbet &r meningsfullt, gréna delen, och inte meningsfull- rod del

(“[jobbhélsoindex 2019,” 2019).

En annan viktig komponent, dven denna skapad av Antonovsky, dr det salutogena synsattet.
Det betyder i stort att se och sétta varde pa de tillgangar och de viarden som varje enskild
medarbetare har. Hela det salutogena ledarskapet &r valdigt idébaserat, da idéer ar sa
kraftfulla, och fokuserar mycket pa det méanskliga vérdet och att skapa en halsofraimjande
arbetsmiljo med gott medarbetarskap. Det innefattar att tinka pa vad som leder till hélsa
istéllet for att atgarda sjukdomar och fel. Ledarens viktigaste uppgift ar sdledes att gora
sammanhanget meningsfullt, begripligt och hanterbart for sina anstéllda vilket leder till
friskare arbetsplatser. Nagra konkreta fragor ledaren kan tanka pa for att komma igang och

implementera detta i arbetet r att stdlla sig fragorna(Hanson, 2018, pp. 65-230) :
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e Vad har vi som fungerar?
e Vad vill vi uppna?

® Vad ar vi bra pa?

Med svaren pa dessa fragor som grund kan ledaren sedan paborja sin planering 6ver vad som
behover dndras for att fa en mer vdlfungerande arbetsplats med langtidsfrisk personal som &r
glada over att ga till jobbet. Slutligen kan det konstateras att det inte ar latt att konkret
forklara exakt hur salutogent ledarskap, tankesétt och kasam ska implementeras i
verksamheten eftersom det &r just det - ett tankesédtt. Men med det tankeséttet och de modeller
som ledaren har att tillga finns all mojlighet till att lyckas och fa en produktiv och vdlmaende
personal samt en valfungerande arbetsplats som kommer attrahera nya medarbetare nu och i

framtiden (Hanson, 2018, pp. 65-230).

2.2 Statistik

Varje ar, sedan 2006, utfér SKI' ett jobbhilsoindex som &r Sveriges storsta nationella
representativa undersokning inom detta &mne. Undersokningen bero¢r fragor angaende
arbetsforhallanden, hélsa, sjukfranvaro, motivation, medarbetarnjdhet samt andra variabler. I
undersokningen fran 2018 intervjuades ett representativt urval pa 17200 personer med totalt
9991 respondenter. De som valdes ut arbetar minst halvtid och aldersspannet &r fran 20-65
ar(“Jobbhélsoindex,” n.d.); (“Nationell medarbetarundersokning - Svenskt Kvalitetsindex,”

n.d.)

2.2.1 Hanterbar stress samt balans mellan arbets- och privatliv

Enligt undersokningen framkommer att stress pa arbetet ar direkt kopplat till sjukfranvaro.
Hela 50% av de som varit friska 6ver 12 manader utan avbrott ansag att stressen som fanns
pa deras arbetsplats var hanterbar och 35% hade inte gett ett svar. Av de som varit sjuka fler
an 31 dagar under ett ars period svarade 42% att stressen var icke hanterbar, motsvarande

andel bland de helarsfriska ar alltsa 15%. Samma undersékning visar dven att en god balans

10 Syenskt kvalitetsindex
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mellan arbete och fritid har ett starkt samband med langtidsfrisk personal dér 52% av de som
varit friska 6ver dn 12 manader utan avbrott ansag sig ha en god balans mellan arbete och

fritid och 34% gav inget svar (Parmler & Hjalmarsson, 2018b).

Den stress som farekommer i arbetet kan hanteras pa ett

tillfredsstallande satt
® Andel som upplever att

00 den stress som
forekommer i arbetet kan
BO% hanteras pd ett

tilfredsstilande satt
® Andel som svarar “varken

B eller”
0%
B Andel som INTE upplever
20% att den stress som
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0% hanteras pd ett
ODAGAR 1-3DAGAR 4-14DAGAR  15-30  31ELFLER tilfredsstalande satt
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SIUKFRANVARON SENASTE 12 MANADERNA
il jobbhdkownden 2018

Figur 4. Visar hur stor andel, beroende pa sjukfranvaro senaste 12 manaderna, som kanner att stressen i arbetet
ar hanterbar samt hur stor andel som inte anser att stressen dr hanterbar (Parmler & Hjalmarsson, 2018b).

Det ar oftast bra balans mellan arbetet och ditt privatliv
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Figur 5. Visar hur stor andel, beroende pé sjukfranvaro senaste 12 manaderna, som anser sig ha en bra balans
mellan arbete och privatliv samt hur stor andel som inte anser sig ha det (Parmler & Hjalmarsson, 2018b).
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2.2.2 Samband mellan sjukfranvaro och psykiskt obehag péa arbetet
Undersokningen visar dven sambanden mellan sjukfranvaro och psykisk obehag infor arbetet
starkt kan kopplas ihop. 64% av de som varit friska 6ver ett dr har aldrig under senaste aret
kant ett psykiskt obehag att ga till jobbet medan hela 77% av alla de som varit
sjukfranvarande 6ver 31 dagar under senaste aret har kédnt psykiskt obehag att ga till arbetet.
Av den andelen ar det 27% som kanner psykiskt obehag att ga till jobbet flera ganger i veckan
samtidigt som det &r endast 5% som kédnner samma sak av de som inte varit sjuka en gang
under aret. Vad psykiskt obehag att ga till jobbet kan medféra pa &r individuellt men ofta kan
det vara missndjdhet med arbetet, svarare att hantera stress och hela 63% av de som kéanner
psykiskt obehag att ga till jobbet flera ganger i veckan svarar att de inte vill arbeta kvar hos

samma arbetsgivare inom tva ar (Parmler & Hjalmarsson, 2018a, 2018b).

Har du pa grund av ditt arbete kdnt psykiskt obehag att ga till jobbet.

® Ja, flera gangeri

100% -
. e e 17% zr%
TS 11% o
veckan
BO% i 9 31%
2E%
I % Ia, nagra ganger i
0% manaden
2%
0% 5% Ja, nagra enstaka
ganger per ar
20%
B Nej
0%
0 DAGAR 1-3 DAGAR 4-14 DAGAR 15-30DAGAR 31-ELFLER
DAGAR
SIUKFRANVARON SENASTE 12 MANADERNA T s

Figur 6. Visar hur stor andel, beroende pé sjukfranvaro senaste 12 manaderna, som inte kéant ett psykiskt obehag
att ga till jobbet samt hur stor andel som har ként ett psykiskt obehag att ga till jobbet (Parmler & Hjalmarsson,
2018b).
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Figur 7. Visar hur stor andel, beroende pa huruvida personen ként och hur ofta den ként ett psykiskt obehag att
gd till jobbet, som skulle vilja fortsétta vara anstéllda pa foretaget ocksd om tva ar samt hur stor andel som inte
vill vara anstéllda pa foretaget om tva ar (Parmler & Hjalmarsson, 2018a).

2.2.3 Employer Branding

Undersokningen visar dven att det har betydelse av att investera i ett gott personalarbete da
diagrammet visar att bland de som tror sig inte kommer vara sjuka alls under aret skulle 51%
rekommendera andra att arbeta pa sin organisationen och 20% skulle inte gora det. Bland de
som tror sig kommer vara sjuka mer dn 15 dagar skulle endast 30% rekommendera andra att
soka arbete pa sin organisation och 42% skulle inte gora det. Bland de som kéanner psykiskt
obehag att ga till arbetet flera ganger i veckan kommer hela 63% inte rekommendera

arbetsgivaren for andra (Parmler & Hjalmarsson, 2018a, 2018b).
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Rekommenderar du andra att séka jobba i din organisation?
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Figur 8. Visar hur stor andel, beroende pa uppskattat sjukfranvaro de kommande 12 manaderna, som skulle
rekommendera andra att soka arbete hos deras organisation samt hur stor andel som inte skulle géra det (Parmler
& Hjalmarsson, 2018b).
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Figur 9. Visar hur stor andel, beroende pa om och hur ofta personen ként ett psykiskt obehag att ga till arbetet,
som skulle rekommendera andra att s6ka arbete inom sin organisation samt hur stor andel som inte skulle géra

det (Parmler & Hjalmarsson, 2018a).
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2.3 Sjukskrivningskostnader

Detta kan forklaras genom ett exempel dar exempelforetag har 20 anstdllda. Undersokningen
utfordes i Finland 2009 men har sedan dess uppdaterats och &r aktuell. Kostnaden for en
sjukdag var da i genomsnitt 300 euro och uppgér idag i genomsnitt till 350 euro. Inom
industrin var den genomsnittliga sjukfranvaro i procent 6,2 % och inom servicebranschen 4,6
% dar 2009. Med detta som underlag blir sidledes kostnaderna i dagsldget féljande

(Sjukfranvaro, 2009) (“Laske poissaolokustannukset | If,” n.d.):

Om foretaget i exemplet skulle vara ett industriforetag,
Sjukfranvaro i procent: 6,2 (baserat pa uppgifter fran 2009)
antalet franvarodagar: 280

Medellén: 3 000 euro

Kostnad totalt: cirka 133 000 euro

Kostnad for en sjukdag: 476 euro

Om foretaget i exemplet skulle vara ett serviceforetag,
Sjukfranvaro i procent: 4,6 (baserat pa uppgifter fran 2009)
Antalet franvarodagar: 208

Medelldn: 3 000 euro

Kostnad totalt: cirka 99 000 euro

Kostnad for en sjukdag: 476 euro
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2.4 Lagstiftning betraffande personal

2.4.1 Arbetarskyddslagen
En organisation har enligt finsk lagstiftning en skyldighet att varna om arbetarskyddet.

Syftet med denna lag &r att forbéttra arbetsmiljon och arbetsférhallandena for att trygga och
uppratthalla arbetstagarnas arbetsformaga samt forebygga och forhindra olycksfall i arbetet,
yrkessjukdomar och andra sddana olédgenheter for arbetstagarnas fysiska och mentala hélsa, nedan
hélsa, som beror pé arbetet och arbetsmiljon.
(FINLEX ® - Uppdaterad lagstiftning:
Arbetarskyddslag 738/2002, n.d.)

Arbetsgivaren maste sorja for arbetstagarnas hélsa och sdkerhet samt se efter arbetstagarens
personliga forutsattningar. Arbetsgivaren ar skyldig att ha ett verksamhetsprogram for
arbetarskyddet. Exempelvis vid planering av en ny arbetsmiljo maste arbetsgivaren enligt
ArbetarskyddsL 2 kap 128§ se till att arbetsmiljon framjar arbetstagarens hédlsa och sdkerhet
och ar ldmpad for den planerade verksamheten (FINLEX ® - Uppdaterad lagstiftning:
Arbetarskyddslag 738/2002, n.d.).

Narmare bestimmelser gillande arbetsforhallanden ar exempelvis arbetsgivarens skyldighet
att enligt 5 kap 258 minska arbetsbelastningen for arbetstagaren om det framkommer att
arbetsbelastningen dventyrar arbetstagarens hdlsa. Framkommer det att det forekommer
trakasserier eller annat osakligt bemd&tande pa arbetsplatsen ar arbetstagaren skyldig enligt 5
kap 288§ att vidta atgarder for att 16sa problemet snarast. Om arbetet innebér stéandig
belastning maste det enligt 5 kap 318§ finnas mojlighet till kortare pauser for arbetstagaren

(FINLEX ® - Uppdaterad lagstiftning: Arbetarskyddslag 738/2002, n.d.).

2.4.2 Diskrimineringslag

Arbetsgivaren dr skyldig att folja finsk lagstiftning vilket inkluderar diskrimineringslagen. En
arbetsgivare ar skyldig att framja likabehandling och har organisationen 6éver 30 anstéllda ska
det finnas en tgérdsplan som visar hur likabehandlingen ska frimjas. Atgérderna i denna
plan ska skapas i samrdd med personal eller dess foretradare. “Syftet med denna lag &r att
framja likabehandling och foérebygga diskriminering samt att effektivisera rattssdkerheten for

den som utsatts for diskriminering.” (Diskrimineringslag 1325/2014, n.d.)
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Enligt 3 kap 8§ 1 mom:

Ingen fér diskrimineras pa grund av alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, évertygelse, asikt,
politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet, familjeforhallanden, halsotillstand,
funktionsnedsittning, sexuell ldggning eller nagon annan omsténdighet som géller den enskilde som
person. Diskriminering &r férbjuden oberoende av om den grundar sig pé ett faktum eller ett antagande
i frdga om personen sjélv eller nagon annan.

(Diskrimineringslag 1325/2014, n.d.).

Positivt sarbehandling &r dock acceptabelt. Detta innebér en sadan sarbehandling som leder
till ett fraimjande av likabehandling. Det ska saledes finnas ett godtagbart syfte for denna
sarbehandling och de medel som behovs for att uppna syftet ska vara proportionerliga

(Diskrimineringslag 1325/2014, n.d.).

2.5 Personlig kommunikation

Nedan presenteras fragor samt svar fran utvalda personer rérande detta dmne.

Eva Jacobsson

HR-ansvarig pa Trygghetsstiftelsen i Stockholm samt manga ars erfarenhet inom branschen.

Fragan som stélldes: Kan du se en koppling mellan ett bra HR-arbete och ett foretags

lonsamhet?

Ja det gor jag, jag ar 6vertygad om att ett bra hr-arbete starker foretagets lonsamhet. Nagra exempel:
genom att identifiera vilka kompetenser foretaget behéver framét och ha en plan for
kompetensforhojning, genom att arbeta med foretagets varumérke och darigenom locka till sig
nyckelkompetenser, genom att minska sjukfranvaro, genom att utveckla foéretagets chefer, genom att
arbeta med foretagskulturen osv. Sétt siffror pa insatsen och alternativkostnaden och du kan litt rdkna
hem vinsten.

(E. Jacobsson, personal communication, October

13, 2019).
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Ann Hellenius
Bland annat CIO/CDO pa Scandic group, radgivare i Sveriges regerings digitaliseringsrad,

fatt fler utnamningar bland annat CIO of the year 2017 och European CIO of the year 2016.

Fragan som stdlldes: Hur kan ett modernt HR-arbete férknippas med ett foretags ekonomiska
framgdang?
Manga branscher paverkas just nu av disruptiva''forindringar beroende pa den teknologiska
utvecklingen. Strategisk HR i kombination av kunskap kring tech &r avgorande for att klara de
forflyttningar manga organisationer star infor.

(A. Hellenius, personal communication, October
13, 2019).

Johanna Backholm

Vice President HR pa ViskoTeepak

Johanna ser ett starkt samband mellan HR-arbete och l6nsamhet. Hon menar att ménniskor
presterar béttre i en miljo dér de trivs och kdnner att de de har ett varde. Strategiskt HR-arbete
har mycket att géra med att skapa férutsattningar fér de anstdllda att gora ett bra jobb. Det
handlar om hur man bygger upp processer och strukturer i fragor som erséttning, férmaner,
ledarskap, intern kommunikation med mera. De bdsta ambassadorerna for féretaget ar de

anstdllda.

Under diskussionen gav Johanna ett konkret exempel: I ett foretag implementerades en
forman dar man fick anvanda en timmes betald arbetstid per vecka for att trana (fysiskt). Idén
var att de skulle tjdna in detta i minskad sjukfranvaro. Efter ett ar sdg de en rejalt minskad
franvaro. Det som hdnde var att personalen sprang tillsammans pa lunchen, ett gdng gick
exempelvis pd gym och liknande. Och det pratades/lostes manga jobbfragor under tiden. Det
var otroligt uppskattat bland personalen, dven de som inte utnyttjade formanen sag det som
en goodwill handling fran arbetsgivaren att ges mojlighet till utrymme att géra detta. Sedan

kan man rdkna pa t.ex. kostnad for en fysioterapi/osteopat/kiropraktorbehandling kontra

storning eller banbrytande. Aktorer tar sig an en marknad och revolutionerar den samt nér ut till hela massan.
Sa som exempelvis Netflic gjorde i filmbranschen (Lundell Och Aronsson, n.d.)

39


https://paperpile.com/c/7xRwAc/Fv97
https://paperpile.com/c/7xRwAc/Fv97
https://paperpile.com/c/7xRwAc/TxrX

kostnaden for att ndgon dr hemma en vecka med ryggskott. Ofta 1onar det sig med
forebyggande atgarder. Idag finns ocksa fler majligheter till deltidsjukskrivningar vilket ar

valdigt positivt.
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3. METOD

3.1 Material och metodredovisning

3.1.1 Materialbeskrivning

Vi har till vart examensarbete valt att arbeta med material fran framst aktuell litteratur och
vetenskapliga artiklar. Vi har dven tagit del av artiklar som relaterar till &mnet vi behandlar,
dessa artiklar &r tagna fran erkdnda branschorganisationer. Teorierna i detta arbete har valts ut
genom noggranna studier av material och kéllor ddr dessa teorier var de som mest frekvent
bendmndes. De var saledes dven dessa utvalda teorier det forekom mest forskning och studier
kring. Med material avses har kdllmaterial eller primarmaterial som anvands som utgangsdata
och som finns i skriftlig form eller bilder. Materialet har hamtats ur juridiska dokument,
intervjuer, artiklar, lagberedningar och bocker. Valet av primar- eller kéllmaterial har gjorts
utgdende fran arbetets syfte och ett 6vervagande har skett vid valet av vilka dokument och
handlingar som skall anvandas som ger det mest tillforlitliga svaren pa var fragestallning. Vi
har dven material i form av korta fragor samt svar fran personliga moten (Bjorkman, 2015,

pp. 109-110)(Nyberg & Tidstrém, 2012, pp. 116-117).

3.1.2 Metodredovisning

Infor arbetet med vart examensarbete har vi gatt kurser, deltagit i féreldsningar samt
konferenser relaterade till &mnet. Dessa har genomforts via Hogskolan p& Aland, Abo
Akademi, Alands Néringsliv samt andra privata aktérer inom dmnesomradet. Vi har dven last
litteratur och artiklar kopplade till de valda delarna av teorin och haft diskussioner med olika
personer med hég dmneskompetens. Dessa diskussioner redovisas som personlig
kommunikation och urvalet har skett genom 6vervdgande av relevans for arbetet samt de
utvalda personernas erfarenheter och kompetenser. Litteraturen &r till storsta del skriven av
erkanda forfattare sdsom professorer, docenter och forfattare som ar erkdnda i berérda dmnen.
Detta stirker arbetets kredibilitet'. Litteraturen &r utgiven av erkinda forlag (Forsberg &

Wengstrom, 2003, pp. 30-31).

12 Kredibilitet; trovirdighet.(“Kredibilitet - p4 Sveriges storsta ordbok - synonymer.se,” n.d.)
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Till viss del kan arbetet liknas vid en Scoping review. Bendmningen myntades ar 2005 och
har inte en officiell svensk 6versittning, den kan narmast bendmnas som en oversiktsstudie.
Oversiktsstudier kan goras for att fa en tydligare bild av existerande forskning och studier
inom ett omrade. Generellt omfattar en Scoping review oftast ett begrdnsat antal studier och
passar darfor bra for studentarbeten sa som denna kandidatuppsats. Vid Scoping review kan
ett arbete inkludera en bredd av vetenskapliga artiklar och sa kallad gra litteratur'®. En
Scoping review dr ett vardefullt verktyg i vissa studier (Forsberg & Wengstrom, 2003, pp.
169-172); (Roth, 2014).

3.1.3 Litteraturstudie

En litteraturstudie innebér att soka metodiskt och kritiskt granska samt darefter sammanstédlla
litteraturen inom vart examensarbete. Litteraturstudier fokuserar pa aktuell forskning.
Litteraturen skall fungera som en informationskalla och redovisat datamaterial bor bygga pa
vetenskapliga tidskriftsartiklar och andra vetenskapliga rapporter. Det finns inte nagra
foreskrifter for mangden studier som skall inga i en litteraturstudie(Forsberg & Wengstrom,
2003, pp. 30-31). Vid avgorande ifall att en kdlla &r tillforlitlig &r det vissa egenskaper som

anses ha storre vikt, dessa ar:

Redovisar eller hanvisar till egen eller vilgjord forskning,

Strévar efter att ge en saklig, vetenskaplig framstéllning,

Anvander kéllhdnvisningar i text eller noter,

Har tillfogat en ordentlig kéllférteckning med manga kéllor, bland vilka vetenskapliga
tidskrifter och facklitteratur 6vervager

e  dr forskare vid ett universitet eller motsvarande institution

(Nyberg & Tidstrom, 2012, pp. 267-268)

13 Gra litteratur; sdsom rapporter, avhandlingar(“Veckans nyord: gra litteratur,” n.d.)

42


https://paperpile.com/c/7xRwAc/kbnV/?locator=169-172
https://paperpile.com/c/7xRwAc/kbnV/?locator=169-172
https://paperpile.com/c/7xRwAc/ajkA
https://paperpile.com/c/7xRwAc/kbnV/?locator=30-31
https://paperpile.com/c/7xRwAc/kbnV/?locator=30-31
https://paperpile.com/c/7xRwAc/VMAL/?locator=267-268
https://paperpile.com/c/7xRwAc/KDSn

3.1.4 Validitet och reliabilitet

Validitet visar i hur hog grad forskaren har samlat in rétt data och material for det valda
arbetet. Det ska saledes alltid ga att se ett samband mellan materialet och fragestallningen.
Reliabiliteten visar pa tillforlitligheten i métningarna - kommer méatningarna visa samma sak

om de utfors pa nytt pa samma satt? (Larsen, 2018, pp. 59-62)

Validitet och reliabilitet har varit i fokus genom hela arbetet. Vi har bland annat analyserat
material med hjélp av triangulering®, olika typer av material, objektiva studier, framtagen
statistik, jobbat for hog kvalitet pa materialet och tydliga avgrdansningar - allt med direkt
koppling till fragestdllningen. Detta med avseende att hoja validiteten och reliabiliteten pa
vart arbete. Vi anser att arbetet har en hog reliabilitet eftersom att vi uppfattar det som att
eventuella forandringar kring teorierna vi skrivit om helt enkelt beror pa den standiga
utveckling som sker. For att vi ska ha mdjlighet att skriva om detta @mne med en hog
trovirdighet har vi borjat med att befatta oss med var forforstaelse’ for att sedan kunna utéka
var kompetens och inleda arbetet (Larsen, 2018, p. 62); (“Validitet | Mélardalens hogskola,”
n.d.).

!4 Triangulering; kombinera olika teoretiska perspektiv och forskare for att ¢ka tillforlitligheten(“Validitet |
Maélardalens hogskola,” n.d.)

15 Med forforstielse avses den kunskap som forskaren besitter inom det omride dér forskningen skall
genomforas.(“Validitet | Mélardalens hogskola,” n.d.)
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4. RESULTAT OCH ANALYS

Syftet med detta arbete &r att undersoka vad en god HR-kultur ar och hur den kan uppnas
samt om det kan vara en stark faktor i ett 6kat ekonomiskt resultat - detta undersdktes genom
att svara pa fragestallningen “Kan ett proaktivt HR-strategiskt arbete generera tkade
resultat?”. I detta kapitel presenteras resultatet och sammanvévs med analysen av arbetet.

Teorierna diskuteras och jamfors mot fragestallningen i syfte att finna samband.

4.1 HR-kultur

Genom teorierna i examensarbetet tydliggors ett klart samband mellan ett proaktivt och
gynnsamt HR-arbete och ett 6kat ekonomiskt resultat for organisationen. I var och en av
teorierna forklaras hur basta resultat uppnas inom teorin sammanvavt med pa vilket sétt det
gynnar framgang och fortsatt tillvaxt. Dessa studier visar pa ett starkt samband mellan ett gott

proaktivt HR-arbete och en ¢kad 16nsamhet for foretaget.

HR-kulturen &r en stor del av foretaget och en faktor for framgang dar HR-arbetet ar
fungerande. En svag HR-kultur kan visa pd méarkbart sémre ekonomiska resultat i jamforelse
med en stark HR-kultur. Detta styrker Eva Jacobssons uttalande - en direkt koppling finns
mellan HR-kulturen och det ekonomiska resultatet. Att arbeta med detta kan ses som
komplext eftersom det i praktiken innebar att jobba med manga olika delar men det
Jacobsson dr sdker pa dr att foretaget vinner pa att gora det. Teorierna forklarar d&ven hur
HR-kulturen kan métas och vid behov forbéttras. Teorierna forklarar i stort HR-relaterade
ageranden och dess konsekvenser. De pavisar att en valmaende personal som bland annat
kdnner motivation, arbetsglddje och som ges mojlighet till utveckling och paverkan kommer
vara lyckligare och arbeta mer effektivt samt ha en storre innovationsférmaga vilket

rimligtvis 6kar det ekonomiska resultatet.
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4.1.1 Exemplifiering av HR-kultur
For att tydliggora vikten av HR-arbetet och konsekvenstdnket som fordras forklaras nedan ett
exempel med negativa konsekvenser som utgang. Motsatsen till dessa negativa konsekvenser

ar saledes att géra pa motsatt sétt.

En foretagskultur som &r isolerande, som inte accepterar olikheter eller misstag skulle kunna
leda till medarbetare som ifragasatter ledning och styrning eftersom de inte vet vad som
hander i bolaget eller varfor och far inte reda pa forandringar fore de redan skett. En 6ppenhet
och insyn saknas. Medarbetarna kan komma att kdnna att de inte blir sedda eller horda vilket
ar ett grundlaggande manskligt behov som inte tillfredsstélls i detta fall. De kommer bli
oroliga och eventuellt kdnna misstro till sin arbetsgivare. Innovationsférmagan hos
medarbetarna kommer sénkas enormt eftersom misstag inte accepteras vilket kan leda till
minskade resultat. Om denna HR-kultur inte férdndras kommer troligen personalomséttning

och sjukskrivningar att 6ka vilket ocksa paverkar resultatet negativt.

Johanna Backholms uttalanden starker i detta exempel motsatsen och beskriver sédledes den
optimala HR-kulturen som bland annat innefattar att medarbetare trivs i en miljo och ddr de

kéanner ett varde samt déar anstédlldas formagor ges majlighet till utveckling.

4.2 Statistik

Som redovisat ovan dr det av storsta vikt att gora sitt basta for en vdlmaende personal pa alla
plan om foretaget vill uppna 6kade resultat och en stadig tillvaxt. For att starka forstaelsen for
personalens vdlmdende finns ny statistik att tillga. Statistikens resultat kan ses som en
varning, detta eftersom resultaten inte visar det manga troligen vill att den ska visa.
Resultaten visar bland annat, kanske inte férvanande, att stress och sjukfranvaro har en direkt
koppling till varandra. De anger dven att balansen mellan jobb och fritid &r betydande ur en
hélsoaspekt, sa som dven dvriga teorier ocksa ndamnt. De som varit sjukfranvarande har i
manga fall ként ett psykiskt obehag att ga till jobbet. Av alla de som kant psykiskt obehag att

ga till jobbet vill hela 63 procent inte gédrna jobba kvar hos samma arbetsgivare inom tva ér.
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Det gar dven, baserat pa materialet i detta arbete, att dra tydliga paralleller mellan sjukdom
och psykiskt ohédlsa och employer branding. Enligt statistiken kommer éver 40% av de som
uppskattat kommer vara sjukskrivna minst 15 dagar det kommande aret rekommendera andra
att inte soka jobb pa deras arbetsplats. Av de som som flera ganger i veckan kénner ett
psykiskt obehag infor arbetet skulle endast 16% rekommendera arbetsplatsen fér andra och
hela 63% skulle inte gora det. Farsk statistik visar dven att allt farre méanniskor tycker att
jobbet dr meningsfullt. Detta enligt drliga undersokningar framtagna sedan 2015. Siffrorna
fran statistiken i detta arbetet skulle kunna tolkas som alarmerande for organisationer och

samhdllen - ett problem som &r i behov av hog prioritering for att kunna l6sas.

4.3 Sammanfattning

HR kan ses som en kostnad pa kort sikt - men bade enligt Backholm och Jacobsson ér det
mer ekonomiskt hallbart att satsa pd HR fran borjan trots att det givetvis ocksa kostar
eftersom alternativet kommer kosta betydligt mer i langden. Det kommer alltsa vara bade
kapitalkravande och resurskrdvande att inte sikta pa en hallbar HR-strategi. Foretag behover
ha forstdelse och kunskap i varfor de bor investera i HR samt kompetensen att veta hur de ska
ga tillvdga. Optimalt dr bland annat att arbeta med employer branding tillsammans med de
andra komponenterna som presenterats i detta arbetes teorier. Varfor detta dr nagot
organisationer bor jobba med presenteras likvél - bortsett fran den sociala hallbarheten och

den goodwill det ger att det paverkar dven i allra hogsta grad organisationens resultat.

Allt fler ser sambandet HR-kultur och positiva resultat - uttryckt i exempelvis béttre resultat
pa nyckeltalen och en 6kad I6nsamhet. Precis som Ann Hellenius menade &r forstaelsen och
arbetet med ett strategiskt HR-arbete och standig férnyelse mer viktigt 4n nagonsin i ett
globalt samhdlle dar forandringar sker snabbt. Foljande citat sammanfattar resultatet pa ett

ypperligt sétt.

Om ménniskor mar bra mar organisationen bra och skapar forutsattningar for effektivitet och
lonsamhet. Omvant ar det om6jligt att under en ldngre tid utan I6nsamhet uppratthélla god hélsa pé en
arbetsliv

(Johnsson, Lugn, & Rexed, 2003, p. 27)
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HR genomgar just nu en enorm transformation. Medarbetarna ar de som skapar
konkurrensfordelarna. Det gar att utldsa fran teorierna att HR historiskt sett har haft det
personaladministrativa ansvaret exemplifierat i att personer i ledande stédllning tagit fram
nyckeltal och att HR varit en avdelning som uppdragstagare till att idag allt mer erkdnnas
som en strategisk viktig part for en fortsatt framgang for foretaget. Hur HR-arbetet skall
skotas, leda och driva forandringar bor alltsa inte enbart bestimmas av styrelsen. Det goda
HR-arbetet kan utvecklas genom genuinitet och ett hogre syfte vilket visar positiva resultat
for foretagen dar HR visar riktningen. Det starker det positiva svaret pa var fragestallning,

kan ett proaktivt HR-strategiskt arbete generera 6kade resultat? (Cau & Roddar, 2019).
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5. DISKUSSION

Syftet med detta arbete var att vi ville underséka och ldra oss mer om det finns ett samband
mellan en optimal HR-kultur och 16nsamhet for foretaget, darefter utformade vi
fragestallningen som korrelerar med syftet. Under studietiden till foretagsekonomer har vi fatt
en god inblick och en stabil grund i de ekonomiska fragestdllningar ett féretag stélls infor
samt, tack vare inriktningen vi valt, en god forstaelse for HR och dess betydelse dven ur ett
ekonomiskt perspektiv. Detta har gett oss en djupare insikt och nyfikenhet att underséka och

ldra oss mer om kombinationen HR och l6nsamhet.

Detta arbete har starkt visat pa ett bekraftande svar pa den satta fragestallningen. Vi ser att ett
gott HR-arbete ger ett positivt resultat for foretaget, produktivitet att géra saker rdtt och med
en effektivitet att gora ratt saker. Idag och dven i framtiden galler det att skapa ett hallbart
arbete och sétta fragan om hallbart arbetsliv hogt pa foretagens agenda. All information vi
delgetts inom detta fdlt indikerar att HR har en betydande roll for féretagets 16nsamhet -
speciellt nu i en tid som genomgar snabba forandringar. Statistiken indikerar detsamma.
Stressen okar, sjukskrivningar 6kar, manga ménniskor &r inte bendgna att vara kvar pa samma
arbetsplats om de inte trivs och rekommenderar da troligen inte arbetsplatsen vidare till
nagon annan. Detta resulterar i en ond spiral som behover brytas. Manniskor har dessutom
idag hogre krav pa arbetet och dess processer én tidigare. Ett exempel kan vara att ges
mojlighet till att kunna arbeta flexibelt. Foretagen har oavsett hogre krav pa sig fran
medarbetarna idag vilket gor att I6nsamheten har en stark sammankoppling till foretagets
anstéllda och dess prestationer och vdlmaende. Valmaende medarbetare kommer fora med sig
manga goda resultat i en allt mer hardnande konkurrens mellan foretagen. De lar prestera
béttre, ha en hogre effektivitet i arbete, prata gott om arbetsplatsen, ha farre sjukdagar, hoja
foretagets goodwill s foretaget lockar till sig nya kompetenser om HR-kulturen &r optimal.
Varfor ses da ofta satsningar pd HR endast som en kostnad? Vi tror det helt enkelt grundar sig
i okunskap och att man sarskiljer fragor om ett hallbart arbetsliv fran kdrnfragor. Nar
forstaelsen, kunskapen och verkstéllanden finns om de olika teoretiska verktygen som skapar

en bra HR-kultur sa 6kar mojligheterna markant for ett Ilonsamt och vélfungerande foretag.
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Exempelvis medarbetarengagemang ar en betydelsefull indikator pa hur ett foretag mar. Ju
storre delaktighet och dgarskap som personalen kdnner infor sina jobb desto béttre blir
engagemanget. Bland annat detta dr en mycket viktig faktor for framtida utveckling och
medarbetarnas std for férdndringar. Aven samarbeten kommer troligtvis att bli allt viktigare.
Att hitta nya 16sningar och genom ett bra ndtverkande tillsammans férena och presentera
erfarenhet och ny kunskap. Sammanfattat &r att alla de férdndringar som sker kommer &ven
krdva snabba forandringar hos foretaget vilket kraver en flexibilitet och en utvecklande och
larande organisation. Detta i sin tur krdver en stark HR-kultur och sammansvetsade

medarbetare.

Under arbetets gang har vi aterkommande i moderna artiklar kunnat lasa om HR-arbetet och
digitaliseringen. Vi tror att de i vart examensarbete uppmarksammade teorierna kommer att
fortsétta att ha en stor betydelse fér en 16nsamhet men att dessa kommer allt mer kunna
preciseras och analyseras med digitaliseringen som ledstjdrna. Digitaliseringen leder redan
idag till en snabb fordndring i arbetslivet och teorier och arbetssituationer kommer att
utvecklas pa olika sétt. Det finns givetvis d&ven andra komponenter for ett lyckat HR-arbete

som vi inte tagit upp i detta arbete pa grund av avgransningar.

Vi tror pa en ljus framtid for HR déar anpassning ar betydelsefullt likvél som att sortera all ny
tillgdnglig information for att framja en bra och proaktivt HR-strategisk vag. Vi har en
uppfattning att féretag som dr med i utvecklingen, forstar manniskans vérde och inneboende
resurser, dr de foretag som kommer ha en stark tillvaxt och lyckas bést. Vi formodar att
kombination HR och tech kommer skapa innovativa, béttre sétt att arbeta pa i framtiden. Vi
tror att det allra basta resultatet fas fran méanniskor som blir sedda, brinner fér vad de gor, mar
bra och har tillgéng till ett vdlbalanserat liv mellan arbete och fritid. HR kan tillfora ett nytt
perspektiv dn att genomgaende enbart fokusera pa de kortsiktiga ekonomiska resultaten. Vi
anser det vara en sjdlvklarhet i en néra forestaende framtid att HR kommer att vara

representerat, delta aktivt och ha inflytande i foretagsledningar och styrelser.
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5.1 Forslag till vidare forskning

Nagot som varit aterkommande genom hela detta arbete ar att vi ser stora och snabba
forandringar i samhallet och globalt. En stor fordndring &r den teknologiska revolution vi
lever i och det speglar &ven ett forandrat synsatt pa HR. Vi tror det skulle vara véldigt
intressant och larorikt att studera HR-tech och undersoka vilken paverkan Al kommer ha pa
HR eller hur det kan hjédlpa? Robotar och automatisering kan troligtvis innebdra foérbattringar
inom flertalet HR-omraden och eventuellt infora en battre objektivitet vid beslut.

Maojligheterna och infallsvinklarna &r odndliga.

Ett annat intressant omrade att forska om skulle kunna vara hur framtidens HR kan se ut
eftersom samhdllet férandras snabbt idag och vi stélls infor nya situationer. Exempelvis
globaliseringen gor att mdnniskor kommer vara mycket mer rorliga i arbetslivet, det ger
okade arbetsmojligheter och lar leda till hogre krav fran anstéllda, vilket kraver att foretagen
maste forsta de nya behoven i arbetslivet. Detta leder till nya alternativa anstallningsformer
som exempelvis giggare, som vi tycker skulle vara vadldigt intressant att forska vidare inom.
Nagot som ocksa skulle kunna vara spannande att forska om &r samarbete. Samarbete mellan
avdelningar och mellan ménniskor for att optimera foretagets effektivitet och dess l6nsamhet.
Hur kan féretagen forbereda sig och leva upp till allt detta samtidigt som de ser till att ha en

l6nsam verksamhet?
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