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Forord

Denna rapport har tagits fram inom ramen for det flerariga partnerskap som
Scania har med HELIX Competence Center. Scania har utvecklat
dialogverktyget Work Balance och implementerat det i den globala
industriella delen av foretaget. Efter nagra ars anvdndning planerades en
oversyn och vidareutveckling av verktyget. Diskussionen om Oversynen
gjordes internt, men dven med HELIX-forskare fran Linkdpings universitet,
KTH och RISE Research Institutes of Sweden. Detta ledde fram till att denna
studie, eller larande utvardering som beskrivs i denna rapport genomfordes.
Rapporten kommer att utgdéra en grund for hur Scania kommer att
vidareutveckla och anvinda dialogverktyget Work Balance framdéver. Vi
forfattare onskar harmed tacka alla de personer pd Scania som hjélpt oss att
kunna genomfora studien och alla intervjupersoner som stéllt upp med sin tid
och generdst delat sina erfarenheter med oss. Speciellt vill vi tacka Riitta
Holappa och Petra Sjostrom fran Scania som dr ansvariga for utvecklingen av
dialogverktyget Work Balance och varit kontaktpersoner i denna studie. Vi
vill ockséd rikta ett stort tack till Per-Erik Ellstrom som bidragit med
konstruktiva synpunkter vid den slutliga sammanstéllningen av rapporten.

Link6ping i oktober 2022
Ulrika Harlin, RISE AB, Sverige
Anna Williamsson, RISE AB, Sverige

Jorgen Eklund, KTH

Martina Berglund, LiU

il






Sammanfattning

For att svara upp mot utmaningarna inom det organisatoriska och sociala
arbetsmiljdoomradet och framja ett héllbart arbetsliv har Scania utvecklat
dialogverktyget Work Balance. Det ar forskningsbaserat och avser ge stéd och
struktur at chefer att fora djupare och regelbunden dialog med medarbetare
kring upplevelser av arbetssituationer. Dialogen ar strukturerad inom de fyra
amnesomraddena  Hanterbarhet,  Begriplighet, = Meningsfullhet, och
Aterhdmtning, och avses anvindas pa frivillig basis i grupp eller individuellt.
HELIX har i samarbete med Scania genomfort en ldrande utvdrdering av
Work Balance. Syftet med denna utvardering var att identifiera mojliggorare
och hinder for anvindningen av Work Balance samt att ta fram
forbittringsforslag  som underlag for Scanias vidareutveckling av
dialogverktyget. HELIX-forskare intervjuade 44 medarbetare, forsta och
andra linjens chefer ur produktions- och kontorsmiljo, fran sex
produktionsenheter i fyra ldnder. Dessa anvinde eller hade valt att inte
anvianda dialogverktyget. Resultaten visar en 6ver lag positiv syn pd Work
Balance, péa frivilligheten i anvandningen, relevansen, anpassningsbarheten,
flexibiliteten och det varierade anvindningssittet. Men vid en
produktionsenhet dir verktyget inte fungerat som 6nskat har anvindningen
avbrutits. Implementeringen varierade avseende tydlighet i information och
traning i verktyget. Anvandningsforutsittningarna varierade kraftigt beroende
pé tidigare erfarenheter, kultur och mognad hos team och chefer att vara 6ppna
och sétta ord pad kénslor. Anviandningen varierade &dven mellan
produktionsenheter. Vid regelbunden anvdndning var man mycket ndjd, men
andra som inte sett nyttan hade slutat anvinda Work Balance. I produktion
var teamen storre, tiden mer begriansad, sprak och fragor kindes mer abstrakta
och anvédndningen upplevdes svérare dn i kontor. Hogre chefers efterfrigan
av anvandning tenderade ge en mer uthéllig anvdandning. Upplevda effekter
var; Oppnare klimat, battre kommunikation, 6kat samforstand och tidigare
identifiering av problem. Méanga trodde pa en indirekt positiv koppling mellan
Work Balance och nyckeltal. En enklare version av Work Balance
efterfrdgades, men ocksé bittre hantering av identifierade problem, dar mer
stod och utbildning till chefer och team behovs. En vil utvecklad
forbittringskultur torde vara en bra grund for en utvecklad dialog ddr Work
Balance kopplas till andra verktyg eller metoder som anvidnds i teamets
kdrnprocesser.
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Dialogverktyget Work Balance och de fyra dmnesomrddena: Hanterbarhet,
Begriplighet, Meningsfullhet och Aterhimtning. Grundmodell som anviinds vid
gruppdialog och i en-till-en-dialog mellan chef och medarbetare.

Underlag for en-till-en-dialog mellan chef och medarbetare.

Exempel pd den digitala versionen av WB som vidareutvecklats under
pandemin — Jdmforelse av anonyma statusmarkeringar mellan tvd WB-

dialoger, som underlag for reflektion av fordndring av arbetssituationen over
tid.

Projektets frdagestdllningar integrerade i modellen for projektets interaktiva
ansats, utvecklad av Ellstrém et al. (1999).

Exempel pa anvindning av WB pa plats pa arbetsplatsen eller digitalt hemifirdan
utifran olika typ av verksamhet (Produktion/ Kontor), nivd i organisationen
(Chefsnivd/ Medarbetarniva) och typ av dialog (En-till-en-dialog/
Gruppdialog) med stéd av frdgekortlek.

Karaktaristika for anvindning inom olika verksamheter och pad olika nivd i
organisationen.

Urval och respondenter i studien (M=medarbetare, 1:a= forsta linjens chef,
2:a= forsta linjens chefs chef).

Sammanfattade forbdttringsforslag for vidareutveckling av WB.
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1 - Inledning

Arbetet paverkas i hog grad av den allt snabbare forandringstakten och vikten
av att skapa forutsittningar for héllbart arbete blir alltmer angeldget for
verksamheters fornyelseférméga, kompetensférsérjning och konkurrenskraft.
Teknikskiften, effektiviseringskrav, inverkan frdn globalisering och
internationellt d4gande, behov av 6kad omstédllningsforméaga och kriser som
Covid-19 pandemin medfér behov av 6kad kunskap pa hur dessa aspekter
paverkar arbetet och arbetsmiljon. Det ar vil ként att hallbar utveckling av
arbetsplatser péaverkas av ekonomiska, miljomissiga och sociala
hallbarhetsdimensioner, men 6kad kunskap behdvs om hur foérdndringar
paverkar manniskan och hur férutséttningar kan skapas for att utveckla goda
arbetsforhillanden 6ver tid. Det finns allt starkare drivkrafter att lyfta sociala
hallbarhetsaspekter och héallbart arbete p& den strategiska agendan i foretag
och organisationer dir medarbetares arbetsforutsittningar och arbetsmilj6 har
stor betydelse for engagemang, hilsa och bidrag till utveckling och
konkurrensférméga samt att kunna vara en attraktiv arbetsgivare och bemota
behovet av kort- och langsiktig kompetensférsorjning. En utmaning &r att
ocksé forebygga ohilsa och risker vid forédndringar i arbetet, d& trender visar
att sjukfrdnvaro och ohilsa tenderar att 6ka. I Sverige har en foreskrift om
”Organisatorisk och social arbetsmiljo” (AFS 2015:4) inforts. Ett skél till
detta &r att ohdlsa pd grund av psykiska, sociala och organisatoriska orsaker
Okat patagligt under méanga ar bland flera yrkesgrupper, ndgot som ocksa
bekriftas av arbetsskadestatistiken. Situationen har {fOranlett interna
diskussioner inom ménga foretag kring hur man kan bidra till ett mer hallbart
arbete och leva upp till foreskriftens och foretagens interna krav pa en god
organisatorisk och social arbetsmiljo. Ytterligare behov som drivit pa ett 6kat
strategiskt fokus pé hallbart arbete ar konceptet ’Industri 5.0, den sa kallade
femte industriella revolutionen. Hér betonas att hallbarhet, midnniskans behov
och forutsittningar samt resiliens dr nyckelomraden som behover beaktas
samtidigt med den teknikutveckling som addresseras i ’Industri 4.0 (Breque
etal., 2021).

Hallbart arbete 1 industrin behdver ocksd diskuteras utifrdn ett
systemperspektiv och forstas utifran flera aspekter som paverkar delar av
arbetssystemet, samspelet i arbetssystemet och saledes resultatet av
arbetssystemet. Systemperspektivet genomsyrar dven Brundtlands definition
av héallbar utveckling (Brundtland, 1987), the triple bottom line som



utveckling av den definitionen (Hammer & Pivo, 2017), och dven den
sociotekniska forskningstraditionen (Carayon, 2006) som starkt préaglat
industrins utveckling i Sverige.

En utmaning i arbetet med att skapa forutsiattningar for social hallbarhet ar att
det oftast adresseras pa overgripande foretagsniva och inte pa fabriks- eller
teamniva (Pinzone et al., 2020). Om man utvecklar resonemanget kring intern
social hallbarhet sa lyfts begreppet hallbart arbete upp som viktig faktor for
hallbar utveckling av arbetsplatser och organisationer. Kira & Eijnatten
definierar en hallbar arbetsorganisation pa foljande sitt:

“By our definition, the functional capability of a sustainable work
organization builds on the functional capabilities of its stakeholders,
while the stakeholder functional capability is connected to the functional
capability of a work organization.” (Kira & Eijnatten, 2008 sida 749)

Utveckling av en verksamhet kan sdledes inte ske utan utveckling av
individerna inom verksamheten och ett foretags hallbara utveckling blir pé sa
vis ytterst beroende av dess medarbetares forutsittningar till individuell
hallbar utveckling (Backstrom et al., 2005; Kira & Eijnatten, 2008).
Sakerhetsarbete, ergonomi och human factors, ldrande och utveckling, och
balans mellan arbete och fritid (engelska work-life balance) anses utgdra
grunden for social hallbarhet inom tillverkningsindustrin, och medarbetares
hélsa och vdlméende dr centrala for organisationens vidlméiende (Pinzone et
al., 2020). Sirgy & Lee (2018) sammanfattar flera definitioner av work-life
balance i ett integrerat ramverk och beskriver begreppet pa féljande sitt:

"Work-life balance involves the interaction not only of high levels of role
engagement in work and nonwork domains but also minimal conflict

between work-related roles and other social roles in nonwork life.
(Sirgy & Lee, 2018 sida 233)

Inom Scania har det under manga ar pagatt ett 1angsiktigt arbete med att skapa
en balanserad psykosocial arbetsmiljo i syfte att sdkra Scanias strategiska mal
”Top Employee”, med goda arbetsférhallanden och ratt kunskap och
kompetens i organisationen. Initiativet till att utveckla ett dialogverktyg som
stod for det lopande arbetsmiljoarbetet uppkom i1 samband med att
Arbetsmiljoverket givit ut foreskriften AFS 2015:4 Organisatorisk och social
arbetsmiljo. Ett standardiserat visuellt verktyg beddmdes kunna stodja
dialogen mellan chef och medarbetare rorande individens balans mellan den
arbetsrelaterade och privata rollen och engagemang i arbetet. Dialogverktyget
Work Balance skulle ocksd kunna fanga tidiga signaler pa stress hos
medarbetare och ddrmed ge 6kade mojligheter for chefer att parera sddana



situationer. Det fanns en stark Overtygelse bland initiativtagarna att goda
arbetsforhdllanden leder till positiva effekter for laganda, engagemang,
kreativitet och prestation dar forhoppningen var att dialogverktyget skulle
kunna bidra till viarde for individer, grupper och hela verksamheten.

Syftet med denna rapport dr att beskriva hur social hallbarhet i arbetet kan
operationaliseras genom dialogverktyget Work Balance, att identifiera
mojliggérare och hinder for dess anvidndning, samt att ta fram
forbattringsforslag som wunderlag for Scanias vidareutveckling av
dialogverktyget.

I foljande kapitel presenteras dialogverktyget Work Balance och
genomforandet av den hér studien. Darefter beskrivs hur verktyget anvints
och hur detta upplevts. Baserat pa de praktiska erfarenheterna sammanfattas
effekter, svarigheter och framgangsfaktorer, foljt av rekommendationer till
forbittringar av dialogverktygets innehdll och process. Rapporten avslutas
med reflektioner fran forskargruppen.






2 - Dialogverktyget Work Balance

Dialogverktyget Work Balance (WB) utvecklades i projektform lett av Scania
i Sverige, Safety & Health i samverkan med Human resources (HR). Det fanns
en styrgrupp for projektet med facklig representation. Verktyget vilar pd en
vetenskaplig grund och en idé om att genom att stddja regelbunden dialog
kring psykosocial arbetsmiljo skulle WB vara ett led i det forebyggande
arbetet att skapa goda arbetsforhallanden i alla Scanias verksamheter. En
viktig utgdngspunkt var ocksd att utveckla ett verktyg som bygger pé
foretagets virdegrund med igenkédnning i den interna foretagskulturen med
begrepp sdsom ”’stdndiga fOrbéttringar”, “dlska avvikelser”, och ritt fran
mig”. Det var ett av flera initiativ pd foretaget som togs for att stodja arbetet
med maéngfald, inkludering, kompetensforsérjning med mera, och att trdna
chefer att kunna se och tdnka utanfor traditionella normer. En av de ansvariga
for utvecklingen av WB uttryckte:

”Vi vill bli béittre pad att uppticka dessa signaler och kunna skriva pa och
Jjobba forbdttringsmdissigt utifran det tinket som vi har pda Scania ndr vi
Jjobbar med stindiga forbdttringar, jobbar med avvikelser... vi vill prata i
detta omrdde pd samma sdtt, till exempel ldgga upp gula och rdda saker
sd vi kan fd tillbaka det till det grona. Det dr vdart mdl med detta.”

Den regelbundna dialogen ar central i hela WB-uppléagget for att kunna lyfta
aspekter kring arbetsbelastning och andra faktorer som paverkar
arbetssituationen positivt eller negativt. Syftet med metoden var att kunna
fanga upp tidiga risksignaler pa grupp och individuell niva samt att underlatta
for chefer att pa ett regelbundet sétt kunna folja upp och utveckla, fraimja och
bevara positiva faktorer som har stor betydelse for vilbefinnande pé arbetet.

Hallbarhet ar en av de viktigaste aspekterna for Scania for att utveckla sina
framtida affarer och sin verksamhet, dir tre prioriterade omraden fokuseras
for att kunna arbeta hallbart i framtiden — koldioxidminskning, cirkulér
verksamhet och social hallbarhet. En ambition med dialogverktyget Work
Balance var att bidra till Scanias proaktiva arbete kring de sociala
dimensionerna av héllbarhet, diar kdrnan dr méinniskans hallbarhet och att
skapa forutséttningar for ett hallbart arbete. Pa sikt sig man en potential med
hjidlp av WB att kunna utveckla béttre nyckeltal relaterat till balans mellan
arbete och fritid (arbetsbalans). En intressant fragestillning som diskuterades
initialt vid utformning av WB var vilka effekter ett dialogverktyg kunde ge



nér det giller hilsa, engagemang, arbetsklimat, larande, kvalitet, effektivitet,
miljo- och produktivitetsaspekter, men ocksé svérigheter att kunna méta och
folja upp effekter genom nyckeltal for social hallbarhet.

Anvindningen av WB testades inledningsvis i piloter vid nagra arbetsplatser
i Sverige. Beslut togs sedan att verktyget skulle erbjudas orter dir det fanns
produktionsenheter. Under hésten 2017 startade en utrullningsprocess
nationellt, och vidare dven globalt. Arbetet styrdes av HR Common-forumet,
men i samverkan med flertalet delar av den nationella organisationen, till
exempel genom utvecklingsforumet for Scania Production System (SPS).
Chefer i ledningsgrupper inklusive lokala HR-representanter trdnades i
verktygets anviandning genom “’train the trainer”-principen, for att sedan féra
vidare anvéndningen inom den lokala organisationen. Uppf0ljning och
fortlevnad av WB var tinkt att ske i linjeverksamheten och att det skulle
inforlivas i det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM). Instruktionen fran
Scania i Sverige var att anvdndning av verktyget var frivilligt och det
betonades att dess syfte var att stodja regelbunden dialog kring
arbetssituationen, och inte forvidxlas med ett uppféljningsverktyg av effekter.

Innehéllsmaéssigt bestar WB av fyra dmnesomraden som dialogen fokuseras
kring; Hanterbarhet, Begriplighet, Meningsfullhet, och Aterhimtning. Dessa
omraden visualiseras som en cirkel indelad i fyra lika stora delar. De tre forsta
omradena kénns igen fran Aaron Antonovskys teori om kinsla av
sammanhang — KASAM (Bakker & Demerouti, 2007; Jacobsson, 2008).
Hanterbarhet ticker medarbetarens forutsittningar till balans mellan krav och
resurser, stod, tydlighet och inflytande (se figur 1). Begriplighet avser
medarbetarens 6verblick och dvergripande forstaelse for det egna arbetet och
dess koppling till organisationens mal. Meningsfullhet fokuserar kultur
kopplat till kiinsla av uppskattning, trivsel och utveckling. Aterhimtning ingér
inte i KASAM-begreppet men lades till vid utveckling av WB {or att
understryka vikten av fysisk och mental variation i arbetet, pauser for vila och
fysisk aktivitet samt mojligheter att koppla bort arbetet pa fritiden.
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Figur 1. Dialogverktyget Work Balance och de fyra dmnesomrddena: Hanterbarhet,
Begriplighet, Meningsfullhet och Aterhimtning. Grundmodell som anviinds
vid gruppdialog och i en-till-en-dialog mellan chef och medarbetare.

WB kan anvidndas regelbundet (vecka/ménad) for gruppdialog vid team-
moten och vid en-till-en-dialog mellan chef och medarbetare (se figur 2). Vid
anvindning av WB fors en dialog kring de fyra omradena kopplat till den
aktuella arbetssituationen vid det givna tillfédllet, och deltagarna markerar sin
status (excellent, bra, otillrickligt, undermaéligt) i de fyra omrédena. Det
priméra syftet med WB ér att skapa en regelbunden dialog och sétta ord pa
sddant som annars kan vara svart att uttrycka. Dialogen kan ocksa faciliteras
med hjidlp av en fragekortlek med olika WB-fragor som kan stédja vidare
dialog inom respektive amnesomrade. Sjidlva regelbundenheten ar central for
WB-dialogen, dar forst var och en reflekterar 6ver sin egen status och sedan
kan ha en konstruktiv dialog i gruppen om hur man kan skapa en balans inom
och mellan de fyra omradena. Ett av de priméra malen ir att dialogen ska bidra
till ett hilsoframjande arbete genom att bittre kunna tillvarata det som
fungerar och kontinuerligt godra riskbedomningar av arbetsmiljon
tillsammans.
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Figur 2. Underlag for en-till-en-dialog mellan chef och medarbetare.

Inledningsvis holls WB-dialoger vid en whiteboard pa arbetsplatsen. Nir
Covid-19-pandemin (hérefter bendmnt pandemin) utbrét och manga
medarbetare forflyttade arbetet till hemmet ersattes de fysiska WB-dialogerna
med digitala WB-dialoger. Scania hade redan innan pandemin tagit fram en
digital version av WB, och under pandemin vidareutvecklades den digitala
versionen. Under varen 2022 lanserades en digital WB déir resultat av



gruppdialoger kunde sparas for jimforelse mellan olika tidpunkter (Se figur
3). Denna version uppfyllde GDPR-lagstiftningen och sékerstillde
anonymitet pd sd vis att statusmarkeringar inte kunde kopplas till enskilda
individers statusmarkering.
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Balansera resul

Koppla ur-vila Koppla ur-vila

Delaktighet il Rorelse el ot Rorelse
Uppskattning [ll Energi Uppskattning [ll Energi

Motivation & utveckiing [ll Reflektion & Fokus Motivation & utveckiing [ll Reflektion & Fokus

Figur 3. Exempel pd den digitala versionen av WB som vidareutvecklats under
pandemin — Jdmforelse av anonyma statusmarkeringar mellan tvd WB-

dialoger, som underlag for reflektion av fordndring av arbetssituationen over
tid.
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3 - Det interaktiva samverkansprojektet

3.1 Ansats for en |lGrande utvardering av WB

Studien &r designad utifrdn en interaktiv ansats dar forskargruppen
tillsammans med Scanias projektgrupp lagt upp en plan for en larande
utviardering som pa ett systematiskt och oberoende sitt kan ta tillvara
erfarenheter fran chefer och medarbetare vid olika delar av den globala
organisationen. Den interaktiva ansatsens styrka &r ett samskapande med
fokus pé att striva mot maélet att bidra med bade vetenskapligt varde till
forskningssystemet och virde for praktiksystemet, det vill sdga Scanias
organisatoriska utveckling (figur 4).

Hallbar organisationsutveckling
Social héllbarhet, Hallbart arbete

Kvalitativa intervjuer
Analys - sammanhang, inférande,
tillampning, effekt

Hur operationalisera social hallbarhet

och hallbart arbete i produktion? Teorler och

ﬁ begrepp \V

Problem/ Datainsamling

Forsknings- fragestillningar och analys
system

Konceptualisering

och tolkning

av forskningsobjek! e
Praktik- \
system Problem/ Aktiviteter

fragestéliningar

e . . Implementering, utvardering
Lokala )

Hurstpdja Q\a\og KIE sgglqla T \, teorier dialogverktyg Work Balance

organisatoriska arbetsmiljorisker,

foér minskad ohélsa?

Regelbunden strukturerad dialog > ¢kad upplevd kontroll > minskade

(Koppa Scanias grundlaggande varderingar till forskningsbaserad metodik
sociala och organisatoriska arbetsmiljcrisker

Figur 4.  Projektets fragestdillningar integrerade i modellen for projektets interaktiva
ansats, utvecklad av Ellstrém et al. (1999).

En pilotstudie inleddes efter forfrigan av Scania under varen 2021, da
designen och urvalsprocessen for huvudstudien planerades och testades.
Samarbetet under studien karakteriserades av en iterativ process med
kontinuerliga avstimningar, gemensam utveckling och tolkning av delresultat
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i moten mellan de ansvariga for utvecklingen av WB (i praktiksystemet) och
forskargruppen (i forskningssystemet). Mellan dessa moten forankrades
metod och uppldgg med andra funktioner for att sidkerstdlla och forankra
studiens genomfdrande och kvalitet. Den interaktiva designens iterativa
process medgav justering av intervjuguide och urval under pilotstudien och
infér huvudstudien som inleddes under senare delen av 2021 och pagick till
sommaren 2022.

I den interaktiva ansatsen fOrenades forskningssystemets respektive
praktiksystemets initialt olika intressen. Forskningssystemet sokte Okad
kunskap rorande hur dimensioner av social hallbarhet i arbetet kan
operationaliseras samt identifiera mojliggérare och hinder fér anvandning av
Work Balance (WB). Praktiksystemet avsag att genom studien skapa underlag
for vidareutveckling av  WB for Scanias fortsatta forebyggande
arbetsmiljoarbete och hallbara utveckling av verksamheten.

3.2 Studiedeltagare

I pilotstudien gjordes inledningsvis ett urval av medarbetare och chefer frdn
en av Scanias svenska produktionsenheter. For att undersdka anvindning vid
olika typer av arbete gjordes urval av respondenter frdn verksamheter i
produktionsmiljo (hirefter  benimnda som ”produktion’) och
tjdnstemannamiljé (hddanefter bendmnda som “’kontor”). I urvalsprocessen
beslutades att for varje deltagande verksamhet ringa in fyra
intervjurespondenter som anvidnde WB och som var ldnkade till varandra
inom samma verksamhet. En s&dan respondentlink bestod av tva
medarbetare, deras nidrmsta chef (forsta linjens chef) och dennes chef (andra
linjens chef). Utdver dessa fyra intervjurespondenter valdes dven en forsta
linjens chef och en andra linjens chef som inte anvinde WB (se tabell 1).

I huvudstudien valdes sex produktionsenheter ut for deltagande i studien
varav tre svenska enheter, tva europeiska enheter och en utomeuropeisk enhet.
I varje produktionsenhet valdes direfter tva verksamheter ut — en fran
produktion och en frdn kontor. Rekryteringen av intervjupersoner gjordes i
samarbete med en representant frdn HR pa respektive produktionsenhet. HR-
representanterna fran en svensk produktionsenhet och en av de europeiska
produktionsenheterna upplevde stora svérigheter att hitta ldmpliga
respondenter villiga att delta i en intervju. For de tvd Ovriga enheterna
tillfragade respektive HR-representanter lampliga respondenter att delta och
gav sedan forskargruppen namn och kontaktuppgifter for bokning av
intervjutid. Det resulterade i ett urval av 44 respondenter. Respondenterna var
anonyma for alla utanfor forskargruppen.
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Tabell 1. Urval och respondenter i studien (M=medarbetare, 1:a= forsta linjens chef,
2:a= forsta linjens chefs chef).

Anvindare Ej anviindare

Respondentkategori M l:a 2a l:a 2a Annan Totalt per
Produktionsenhet  Verksambhet produktionsenhet
o e :

b e :
¢ pewe T z
b pel L
e e :

S S S U :

Totalt per respondentkategori 13 8 8 7 7 1
Totala respondenter 44

3.3 Datainsamling

Kvalitativa intervjuer genomfordes i bdde pilot- och huvudstudien. Infor
pilotstudien skapades en semi-strukturerad intervjuguide med fragor géllande:

. Respondentens arbete och roll
. Introduktion och forsta méte med/ intryck av WB
. Beslut att anvinda WB
. Inférande och egen utveckling av WB
Erfarenhet av anvindningen
Kommunikation och dokumentation av anvindning
. Koppling till nyckeltal
. Andra verktyg som anvinds
Forslag till forbattring av WB

TIQmImoOwp

Samtliga fragor stdlldes till chefer som anvdnde WB. Vid intervju av
medarbetare stédlldes fragor A-F samt H-I. Vid intervju av chefer som inte
anvande WB stilldes fragor A-C samt H-I.

Samtliga intervjuer holls genom videométen. Intervjuerna var ljudinspelade
och omfattade cirka 20—60 minuter, och anteckningar férdes.
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3.4 Analys

Samtliga intervjuer genomlyssnades, majoriteten autotranskriberades och
anteckningar fordes. Sammanfattningar skrevs for varje produktionsenhet,
delades och diskuterades inom forskargruppen samt med
foretagsrepresentanter. Kodning av intervjuerna gjordes sedan i ett forsta steg
utifrdn huvudrubrikerna i intervjuguiden i mjukvaran NVivo.

Utifrdn en produktionsenhet genomfordes en tematisk analys (Braun &
Clarke, 2006) dar sub-kodningen i NVivo resulterade i underliggande teman.
Daérefter kompletterades denna data med resultat frdn de Ovriga
produktionsenheterna.
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4 - Anvandning av Work Balance i praktiken

4.1 Verksamheter och sammanhang

Dialogverktyget WB erbjods som ett nytt stdd som frivilligt kunde tilldimpas
av chefer inom sin egen organisation. Vid de produktionsenheter som anviande
WB anvindes verktyget pa arbetsplatser i olika verksamheter — béde i
produktion och kontor (tjanstemannamiljo). I dessa organisationer anvéndes
WB framst i gruppdialog pa medarbetarnivd (dir medarbetarniva avser ett
arbetslag eller ett team dér en har personalansvar for 6vriga medarbetare som
inte har personalansvar) eller pd chefsnivd (dar chefsnivd avser en grupp
chefer déar en hogre chef leder 6vriga chefer, exempelvis en ledningsgrupp),
men ocksé i en-till-en-dialog i moéten mellan chef och enskilda medarbetare.
Det ndmndes ocksi att WB anvéndes i vissa globala team i foretaget dér
personer med liknande funktion och ansvarsomrdden fran olika
produktionsenheter i olika delar av virlden medverkade. Figur 5 visar
exempel pd olika sammanhang didr WB anvindes. Intervjupersoner frédn
verksamheter inom produktion likvdl som kontor beskrev huvudsakligen
anvéandning vid gruppdialog, och i vissa fall beskrevs d&ven anvdndningen pa
ett 6vergripande plan vid en-till-en-dialog eller gruppdialog pé chefsniva och
i globala team.
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Chefsniva
Chef med chefer

‘WB-dialoger:
- fysiska méten
- digitala méten

PRODUKTION En-
" - § Emm ® ti]l-en-
dialog

KONTOR

Grupp
-dialog

Frigekortlek

Medarbetarnivi

Chef med team

Figur 5. Exempel pd anvindning av WB pd plats pd arbetsplatsen eller digitalt
hemifran utifrdn olika typ av verksamhet (Produktion/ Kontor), nivd i
organisationen (Chefsnivd/ Medarbetarniva) och typ av dialog (En-till-en-
dialog/ Gruppdialog) med stod av frdagekortlek.

Studien visar att WBs innehdll och upplégg till stor del fungerade for dessa
olika typer av verksamheter och sammanhang, men att vissa anpassningar
gjordes beroende pa dess olika behov och férutsittningar.

Generellt sett anvindes WB i1 hogre grad i kontor &n i produktion, dir
en forklaring var praktiska utmaningar pd grund av tidsbrist, hért
produktionstryck och stora team. Exempelvis hade en forsta linje-chef inom
produktion personalansvar for ett storre antal medarbetare &n en forsta linje-
chef inom kontor, dir studien visar skillnader pd anvandning av WB i team
fran fyra till cirka 40 medarbetare. Chefer som anvant WB i olika storlekar av
team lyfte att det varit lattare att anvinda WB i gruppdialog i mindre team.
Vidare lyftes behovet av att ta hiansyn till den egna verksamhetens kontext
och kultur vid anvidndning av WB. Exempelvis framholls att det var nagot
svarare att introducera WB i1 nyare team som inte tidigare hade arbetat
tillsammans.

I de fall som WB anvindes pa chefsniva i ledningsgrupper sa pekar studien
péd att det anvindes i gruppdialog i1 forsta linje-chefsledet samt i
ledningsgrupper i hogre chefsled. Det innebar att WB anvidndes som ett
dialogverktyg ocksa for att stodja chefer i sitt eget arbete genom regelbunden
dialog och erfarenhetsutbyte med andra chefskollegor. Manga av dessa chefer
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hade ocksé valt att anvinda WB pi medarbetarnivi i sina egna team som de
ansvarade for och genomf6ra gruppdialoger med hjidlp av WB-verktyget
tillsammans med sina medarbetare.

4.2 Introduktion och inférande av WB

Hur WB infroducerades

Studien visar en varierande bild av hur WB introducerades. Det var en
spannvidd fran att ha erhallit mycket omfattande introduktion till mer
begrinsad information om dess intentioner, mgjligheter och anvindning. Av
de chefer som anvinde WB i sin verksamhet hade introduktionen vanligtvis
skett via den egna chefen, via den lokala HR-funktionen (HR Business
Partner) vid produktionsenheten, av en HR-representant fran Sverige och/eller
genom foretagets ledarskapsutbildning. Trianingssessioner med
ovningsuppgifter i till exempel workshops erbjods med syfte att skapa
forstdelse for konceptet och for att stddja implementeringen lokalt pa
arbetsplatser. Utbildningen var ofta muntlig i féoredragande form kompletterat
med traning pa anvandning och i vissa fall utokad utbildning inom arbetsmiljo
sdsom psykosociala risker. Djupet i utbildningen hade varierat, tillika hur
mycket information som givits gillande de olika anvdndningsformerna av
WB i praktiken: gruppdialog, en-till-en-dialog och dialogstod med hjilp av en
fragekortlek.

Négra nytilltrddda chefer i studien hade introducerats till WB genom att de
hade stott pa verktyget i sin tidigare roll som medarbetare i ett team och/eller
i foretagets ledarskapsutbildning.

Bland de medarbetare som anvinde WB inom sina egna team, introducerades
WB vanligtvis av den egna chefen pa avdelnings- och gruppméten. Over tid,
introducerades nya chefer och medarbetare till WB genom kollegor i det
dagliga arbetet. I de fall som chefer sokt information pa foretagets intranit
uttrycktes svarigheter att erhalla fordjupad information genom de kanalerna.

Underlag och information

Material om WB bestod av informativa tryckta broschyrer pd svenska och
engelska. Processtdd togs fram bade i skriftlig och digital form, vilket visade
sig vara en framgangsfaktor, d4 pandemin brét ut och manga medarbetare
tvingades att arbeta pa distans. D& fanns redan det digitala stddet pa plats.

Forsta intrycket av WB var generellt positivt bland chefer, dock varierade
anvindningsgraden i olika produktionsenheter. Flera uttryckte en viss skepsis
inledningsvis, d4 man ansag att dessa fragor dnda togs upp mer informellt om
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relationen mellan medarbetare och chef var god. Andra menade att det kéndes
”laskigt” att borja prata om sd hér kénsliga saker. Dock sdgs potential med
WB for att det kunde skapa ett mer strukturerat arbetssitt kring dessa fragor
som inkluderade alla medarbetare (och inte bara ett fatal). WB uppfattades av
vissa att det kiindes som att det var ett enkelt koncept att forstd och anvinda
och att det kanske skulle kunna bidra till att starka relationer. Andra uttryckte
WBs mdjligheter att kunna ge béttre forutséttningar att forbattra arbetsmiljon
genom mojligheten att gora en ’temperaturmétning inom teamet, att fi 6kade
insikter om teamet”. Andra betonade mdgjligheten att fa en tidig indikation pa
problem innan de blivit for stora, eller att kunna lyfta osynliga problem
tillsammans med medarbetarna. En chef hoppades att WB skulle vara ett
viktigt stod i sin nya ledarroll och att det skulle vara ett komplement till andra
verktyg sdsom den arliga medarbetarundersdkningen, medarbetarsamtal med
mera.

Mottagandet hos medarbetare hade stora variationer, fran stark skepsis och i
vissa team motstand, till synnerligen positiva tongéangar, illustrerat i foljande
citat:

“Det forsta jag tinkte var att det hdar gillar jag verkligen. Att vi kan trdiffas
och att det oppnar upp for samtal for oss som medmdnniskor snarare dn
som kollegor.”

“Jag hade inte tid det senaste dret. Vi har det vildigt komplicerat hdr och
verkligen en hel del fordndringar.”

”Produktionen goér att det dr svdrt att fa tid till det. Vi behover ocksd
mindre arbetsytor for att kunna ha dessa méten.”

Av de chefer som valt att inte g& vidare och anvinda WB i sin verksambhet,
fanns det olika forklaringar. I vissa sammanhang ansags det inte finnas ett
behov av ett strukturerat dialogverktyg eftersom det inte ansdgs nodvindigt
for ett litet team, eller dér det redan fanns en god kommunikationskultur.
Andra lyfte tidsaspekten som ett hinder, och svérigheterna fér en ny chef att
implementera WB i ett nytt team nér de arbetade pa distans under pandemin
utan att kunna traffas fysiskt.

4.3 Anvandning av WB och upplevelse av innehdll

Generellt sett varierade anvdndningen dels mellan produktionsenheter, dels
mellan olika verksamheter och p& medarbetar- och chefsniva (se figur 6).
Studien identifierade dven en fordndring av anvindning 6ver tid bland de
arbetsplatser som valt att anvinda WB. Séledes fanns spdnnvidden i
upplevelsen av innehallet — fran synnerligen positiva upplevelser till stor

18



tveksamhet av virdet. Av de som anvint WB sd uppfattades det positivt att
det finns ett verktyg, men att det behdver justeras och anpassas till mélgrupper
och att processtod starks.

* Olika behov och forutsittningar i produktion respektive kontor
* Variation i anvandning av WB utifran arbetets karaktér och hur
arbetsuppgifter ar styrda av produktion

Chefsniva

Chef me{d chefer < « Skillnader i ledarskapskultur

* Variationer i ledarsskapsstod,
arbetssitt och drivkraft

- digitala méten

PRODUKTION En- Gru KONTOR
" e s o till-en- PP

dialog -dialog

Fragekortlek

Olika behov och forutsittningar i olika team med
avseende pa:

Medarbftarniva Inriktning/uppdrag — Teamstorlek — Teamkultur

Chef med team

Figur 6.  Karaktdristika for anvdndning inom olika verksamheter och pd olika niva i
organisationen.

Jamfdrelse produktion och kontor

Det fanns olika behov och forutsattningar vid arbetsplatser i produktion och
kontor vid anvdndandet av WB. Flertalet i studien upplevde att WB var mer
relevant for kontor, bdde pad medarbetar- och chefsnivd, men med nuvarande
uppligg av WB, inte var lika relevant for produktion. WB uppfattades
generellt sett svérare att tilldmpa i produktion. Det kunde ibland rora sig om
kulturen om vad man brukar prata om, spriaksvérigheter, men ocksé att
begrepp som anvidndes upplevdes svdra i sammanhanget, till exempel
begreppen Hanterbarhet och Meningsfullhet. Andra skil var bundenhet till
produktion, stora storlekar pa team och for lite tid till forfogande. En chef i
kontor som inte valt att anvinda WB forklarade orsaken till valet enligt
foljande:

“Néir jag hérde om WB tinkte jag... att det hér dr for mycket. Ar det
verkligen nodvindigt? Men som jag forklarade sd arbetar jag med smd
team. Men med andra ledare frdan produktionsmiljon, sdg jag en annan

>

verklighet ddr.’

19



I produktion fanns det team som anvénde planerade produktionsstoppstider,
till exempel péa fredagar for genomférande av WB-gruppdialoger.

Anvandning av WB p& medarbetarnivé

Frekvens, integrering i motesagendan — Av de arbetsplatser som valt att
anvanda WB sa fanns flera alternativa sitt att anvanda verktyget. En majoritet
av anvindarna integrerade WB som en punkt i ordinarie gruppmdéten varje
vecka eller varje méanad. Exempelvis kunde det ha hoégre frekvens,
inledningsvis varje vecka for att sedan ha glesats ut till varannan vecka ner till
en gang i manaden. Det var vanligare med glesare moten hdgre upp i
chefshierarkin 4n vid anvéndning i forsta linjen.

En-till-en-dialoger — Anvindning av WB i enskilda dialoger mellan chef och
medarbetare anvindes i flera fall som ett komplement till anvindning av WB
i gruppdialoger. Det fanns ocksa exempel déar en-till-en-dialoger holls som ett
komplement, men utan att anvinda WB-verktyget som stdd i dialogen.

Plats och dokumentation — Ett anvindningssitt var att en chef som arbetade
med sina medarbetare fysiskt pa plats, samlade gruppen framfér en
whiteboard med WB (se Figur 1) och gick igenom ett &mnesomréade i taget
och faciliterade dialog med hela gruppen samtidigt. Vissa chefer holl dessa
moten vid en whiteboard i ett avskilt rum for att inte forbipasserande eller
andra skulle kunna ta del av dialogen, och dir statusmarkorerna kunde sitta
kvar pd tavlan till ndsta mote. Det varierade hur statusmarkorerna
dokumenterades och sparades. Nigra f4 chefer fotograferade resultatet pa
tavlan med sin mobil for att sjdlv kunna jamfora med nésta statusmarkering,
och ytterligare andra hade provat pa att dokumentera, men slutat med det.

Anvandningen av de olikfargade statusmarkorerna var vanlig, framst under
den inledande tiden. Det upplevdes vara ett snabbt sitt att fa en 6verblick av
laget i teamet, men det ansags ocksa viktigt att folja upp réda signaler.

Ett annat vanligt anvindande var att genomfora WB-dialoger digitalt nir
ménga team flyttade arbetsplatsen till sin bostad under pandemin. Dels
anvandes den av Scania framtagna digitala WB-versionen men dir fanns
ockséd exempel pa en lokalt utvecklad excel-version av WB. Denna version
togs fram pé en produktionsenhet déar chefer ville kunna goéra jamforelser av
statusmarkeringar éver tid.

En del chefer som provat anvindning bade pa mdéten med whiteboards pa
arbetsplatser och digitalt upplevde den digitala WB-dialogen som léttare att
genomfora och halla intern inom gruppen. De uttryckte att det var vildigt
annorlunda att genomfora WB-dialogen nér alla befann sig bakom
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datorskdrmar, men vissa upplevde det som utmanande att facilitera dialogen
digitalt. En skillnad vid dialoger som genomfOrdes péd distans var att
statusmarkorerna fran ett digitalt mote kunde sparas till ndsta mote och
gruppen kunde enkelt se fordndringar i dessa fran ett mote till ett annat. Dock
var det ingen intervjuad chef som sparade teamets samlade statusmarkorer
langre dn som langst mellan ndgra moten. Det framholls starkt av manga i
studien att det var mycket viktigt att skydda enskilda individers integritet och
inte fora ndgot vidare utan individens samtycke. Cheferna lyfte vikten av
integritet och de hade en rutin att inte koppla statusmarkorer till enskilda
individer samt att dessa resultat inte skulle delas med nigon annan utanfor
teamet. Detta gillde d&ven de chefer som anvidnde den lokalt utvecklade egna
excel-versionen. Det har dock féorekommit att chefer dokumenterat dialogen
pa ett sitt som inte garanterade integriteten for individerna. Detta har bade
ansvariga for verktyget och fackliga representanter tagit avstdnd fran.

Anvindning av fragekortleken — Fragekortleken anvidndes av nagra av
cheferna och den uppskattades dé i gruppdialogen. Vissa chefer tog for vana
att folja upp roda och gula statusmarkorer som framkommit i gruppdialog med
uppfoljande enskilda en-till-en-dialoger med berorda medarbetare. Vissa tog
hjélp av fragekortleken, andra valde medvetet helt 6ppna dialoger.

Att facilitera WB — 1 ett team berdttade en chef om hur det fungerade
forvanansvirt bra att medarbetarna ibland holl gruppdialoger sjilva
tillsammans, vilket intrdffade om chefen var franvarande. Det fanns ocksa
exempel i team dar medarbetare frivilligt turades om att leda och facilitera
dialogen. I andra fall utvecklades nya fragor och nya frigeomraden efter
initiativ frdn medarbetare i teamet.

WB som komplement till andra verktyg — Néagra chefer talade om
kombinationen av WB och andra verktyg dir det fanns exempel pa hur en
chef kombinerade WB med en speciell stress-skala diar medarbetarna fick
skatta sin stress med samma regelbundenhet som WB-gruppdialogerna. Nagra
andra chefer berittade att de inom sin verksamhet kombinerade WB med
vecko-pulser - 4 snabba fragor for medarbetarna att svara pa gillande vad som
far dem att kénna sig uppskattade. Ytterligare ndgra andra chefer pekade pa
att de kopplade ihop WB med Scanias arbetssétt med standiga forbéttringar.

Frivillighet — Det fanns en variation i chefers uppfattning av graden av
frivillighet i anvéindning av WB. Vissa chefer hade uppfattat att WB varit
obligatoriskt att anvidnda, medan de allra flesta uppfattat att kinnedom om
WB varit ett obligatorium men anvidndning varit frivilligt och upp till chefen
sjialv. Bland produktionsenheter didr méanga valt att anvinda WB, fanns
indikationer pé informell forvéntan/obligatorium att anvinda WB, vilket inte
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framkom lika tydligt frdn produktionsenheter som hade en Ildgre
anvéandningsgrad av  WB. Dock framholl i princip alla vikten (oavsett
anvandningsgrad) av WB som ett fortsatt frivillig-baserat dialogverktyg inom
foretaget, samtidigt som verktygets flexibilitet uppskattades mycket.

WBs innehill fran ett chefsperspektiv — Innehallet i de fyra amnesomradena
ansags generellt vara relevant och ett viktigt stod att halla en dialog kring
svara fragor som annars latt undviks. Det var dock en variation i huruvida det
var nodvindigt med ett sdrskilt verktyg for att fokusera medarbetares
arbetssituation, eftersom det manga ganger ansags vara saker man naturligt
pratade om i verksamheten. En chef som valt att inte tillimpa WB beskrev
hur allt som WB star for var av hogsta vikt, men att verktyget i sig inte tillférde
nagot varde i ledarskapet d& dialog om delarna i WB holls @nda. En chef
beskrev viardet i att kunna antingen fa bekréftat eller korrigerat sina egna
forhastade slutsatser om olika medarbetares arbetssituation. Exempelvis hade
chefen ibland trott att en medarbetare varit stressad 1 arbetet, medan
medarbetaren kanske egentligen bara sovit daligt pa grund av att hen haft
sjuka barn hemma. Det framholls av flera chefer hur det kridvdes viss
forsiktighet i att inte “klampa in i” alltfor kénsliga drenden som lag i
grianslandet mellan arbete och privatliv. WB beskrevs av en annan chef som
ett pedagogiskt verktyg i att lara mer om psykosociala arbetsmiljorisker och
ett praktiskt stod att arbeta med dessa fragor. Ytterligare en chef ansig att WB
hade skapat en bittre teamsammanhallning och positivare atmosfar dar man
kunde fa in humor i sina dialoger.

Koppling till nyckeltal — Det fanns olika uppfattning om hur WB var avsett
att vara ett dialogverktyg och huruvida statusmarkorer skulle visualiseras for
att se ett samlat resultat och dir ndgra chefer ville f6lja upp férandringar 6ver
tid. Av de som tillimpat WB diskuterades effekter och dess koppling till olika
nyckeltal. Men ingen hade gjort en sddan analys. Generellt var uppfattningen
att man inte hade sett nagon direkt métbar effekt pd Scanias nyckeltal, men
ganska manga chefer trodde dndéa att WB hade en positiv effekt pa Scania.
Det fanns ocksd nagra exempel déar chefer trodde att WB kanske hade en
indirekt paverkan péa till exempel friskndrvaron. En chef menade att
medarbetarna i hens team hade blivit mer kvalitetsmedvetna utifrdn de
gruppdialoger man hallit i teamet. Det fanns ocksd funderingar pa vilken
indirekt paverkan WB-dialoger kunde ha pé nyckeltal:

”Nej inte som vi kan se nu. Det dr for tidigt att se. Ddremot har vi tidigare
mdrkt hur néir vi jobbat hdrt med lagandan minskat antalet sjukdagar och
olyckor.’

>

”Det har nog blivit mer tydligt for min chef att han mdste signalera uppdt
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att vi har personalbrist.”

Andra situationer visade att medarbetare i gruppdialog kunde markera gult,
men sedan i enskild fortroendefull en-till-en-dialog var mer 6ppenhjirtig 6ver
den hart pressade arbetssituationen som i sjdlva verket var rod. Det ledde till
att situationen kunde 16sas, vilket uttrycktes som en tydlig effekt som indirekt
kunde kopplas till nyckeltal.

WBs innehall fran ett medarbetarperspektiv — Det fanns medarbetare som
menade att WB hjilpte att sdtta ord pa tankar och att dialogerna kring dessa
omraden var bra forum for att diskutera rot-orsaker till upplevda problem i
arbetet. Men det framkom &ven att medarbetare kunde uppleva innehéllet som
abstrakt och ibland hade svart att forsta vad som menades med vissa begrepp.
Nar det géllde &amnesomradena Meningsfullhet, Begriplighet och
Hanterbarhet sa fanns exempel dar dessa uppfattades som lite svarare att
kommunicera #n omradet Aterhdmining. Andra synpunkter var att det ibland
var en svar mix av kortsiktiga och langsiktiga fragor som krévde olika lang
tid for reflektion och dialog.

Anvandning av WB pd chefsnivd

WB anvindes i ménga fall vid chefers egna moten och i ledningsgrupper. Har
kunde flera perspektiv lyftas: Dels den egna chefens statusmarkering av den
egna arbetssituationen, dels ha ett utbyte av erfarenheter av anvindandet av
WB péd medarbetarnivd (déar de var faciliatorer), samt fa stéd i hantering av
problem (pd en generell nivd) som framkommit vid anvidndning pé
medarbetarniva. Det uttrycktes bland flera chefer att det fanns en stor
pafrestning och tryck pé ledarskapet dir WB har potential att stédja chefers
egen arbetssituation, till exempel vid omstéillningar i affarsverksamheten och
vid hoga krav som skapade mycket stress, och utmaningar att samtidigt
behdva hantera arbetssituationen pd medarbetarnivd dér arbetsbelastningen
var hog.

4.4 Effekter

Av de chefer och medarbetare som upplevt positiva erfarenheter kopplat till
anvandning av WB f6ljer hiar exempel pa upplevda effekter:

- Tidig problemidentifiering — WB bidrog till att fragor kom upp till ytan,
att de storsta riskerna och potentiella problemen synliggjordes och
diarefter kunde atgédrdas. En forutsdttning var dock att det fanns en
arlighet och ett fortroende for varandra i gruppen, men generellt sett
ansdgs WB bidra till att medarbetare lyfte saker till varandra i
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fortroende.

Prioriteringsunderlag — Problem uppméarksammades och diskuterades
gemensamt och prioriteringar kunde goras.

Teambyggande — Gruppdialog framjade ett strukturerat sétt att bidra till
oOppenhet, samhorighet och bittre gruppklimat samt béttre kultur.
Inkludering — WB framjade involvering och delaktighet i team, skapade
en strukturerad diskussion som involverade hela teamet, och som chef
minskade man risken att endast ha informella samtal med enskilda
personer och riskera att missa dialog med medarbetare som inte bad om
utrymme eller tid for samtal.

Utjiadmning av arbetsbelastning — Genom WBs mojlighet att
kontinuerligt fanga aktuella omraden/signaler, 6kad forstaelse om
varandras arbetssituation och 6kad kommunikation mellan kollegor
skapades mdjligheter for avlastning i arbetet och vilja att hjélpa
varandra, samt besluta om atgirder avgoérande for att kunna forbéttra
arbetsmiljon.

Trivsel/motivationsskapande — WB-dialogen bidrog till att medarbetare
upplevde 6kad meningsfullhet i arbetet och trivsel pé jobbet. Det fanns
exempel pa indirekta effekter:

”Om vi inte anvinde WB skulle vi ha missat energinivdan. Som
chef'vet du om arbetsbelastning. Men energi dr svdrt att veta. Att
veta var man kan stodja mer. Vi talar sdllan om de fysiska

>

symptomen pd psykosociala risker.’

Underldittande av ledarskapet — WB skapade mer nyanserade
diskussioner om problem och problemlésning déar gruppdialog gav en
bra ingang att sedan ta dialogen vidare i djupare en-till-en-dialoger
mellan chef och medarbetare.

Effekter pd nyckeltal — WB ansigs av flera ha en indirekt positiv
paverkan, &ven om det ansags vara svart att méata och se direkta effekter
pa nyckeltal.

Medarbetare vittnade om hur anvindningen av WB lett till 6kad 6ppenhet och

mer humor i gruppen. Och dven hur relationer inom gruppen forbéttrats, hur
arbetsbelastningen i gruppen “’kalibrerats” bittre och hur man bérjat hjédlpa
varandra pa ett annat sdtt. Man har ockséd sett hur det blivit tydligt hur

statusmarkeringar kunnat kopplats till olika typer av fordndringar i arbetet,
som till exempel atergéngen till kontoren nér restriktionerna om social distans
i samband med pandemin togs bort.

Det fanns exempel pa att WB bidrog till problemidentifiering, diar en chef
uttryckte det:
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"WB hjdlper till att ta upp problem till ytan, ... pekar ut riktningar och

>

dtgdrder som normalt skulle ha tagit ldng tid att se eller na.’

”Det éppnar upp en arena ddr man far héra saker som vi inte skulle hora
om vi inte anvdnde verktyget.”

En chef vitthade om hur WB fungerat som en direkt feedback pa det egna
ledarskapet, hur vissa medarbetare alltid markerat gron status och andra alltid
markerat r6d men borjat motas och ha mer nyanserade diskussioner kring WB.
Hen menade att gruppen gatt frin en mentalitet att ’glaset dr halvtomt™ till att
”glaset dr halvfullt”. Vidare pekade en chef pa att WB i vissa sammanhang
riskerar att leda till gndllmdten”. En annan chef uppgav att hen kunde se ett
forvanande samband mellan inféorande av WB och ett sdmre resultat fran
medarbetarenkiten géllande hens ledarskap. Annars trodde de flesta chefer att
anvandandet av WB skulle ge en positiv paverkan pa framtida resultat av den
arliga medarbetarenkéten.

WB-studien genomférdes under pandemin dér arbetssituationen férdndrades
for manga chefer och medarbetare. Det var ocksé flera chefer som uttryckte
en pressad arbetssituation i sina verksamheter p&4d grund av en hog
fordndringstakt och 6kad konkurrens, vilket belyses i foljande citat:

... det fordndras mycket hela tiden. Vi har ocksd regler i dag som vi inte
hade tidigare. Sjdlva verksamheten transformerar sig i en drlig cykel mer
eller mindre till viss del”.

I dessa situationer vid stidndig fordndring uttryckte ndgra chefer att WB-
dialoger hade sarskilt stor betydelse.

4.5 Svdarigheter och framgdangsfaktorer

Detta avsnitt sammanfattar de frdmsta svarigheterna och hindren vid
anvandning av WB, och framgéngsfaktorer, dvs vad som bidragit till att kunna
na goda effekter.

Svarigheter — Hinder att verbrygga var exempelvis:

- Att komma igang med WB pd medarbetarnivda — Det var flera som
upplevde att det var vissa svarigheter att komma igdng att anvinda WB
med sina medarbetare. Det upplevdes oklart hur och vad man
forvantades gora nar man startade upp WB. Vissa chefer efterlyste mer
traning och det fanns en variation i vana och bekvamlighet att leda en
grupp och borja prata om kéanslor.
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Integritet — Det fanns ocksi en variation i individers bekvimlighet att
lyfta personliga aspekter och tala om kénslor i storre team, illustrerat i
citatet:

“Jag tror att det i bérjan tar tid att forstda varfor vi anvinder WB,
vissa mdnniskor var mer blyga, vissa mdnniskor kdnde sig mer
obekvima att oppna sig, men allt eftersom vi trdnade och

>

anvdnde det tror jag att alla forstar.’

Forskoning av verkligheten — 1 vissa situationer och i vissa team fanns
det en tendens att individer statusmarkerade sin arbetssituation pa ett
mer positivt sétt 4n vad det var i verkligheten. Grunden till det kunde
vara att man maérkt att vissa chefer inte ville att negativa saker skulle
lyftas fram.

Hur WB-dialogen dokumenteras — Det fanns utmaningar i sittet att
dokumentera WB-dialogen dir exempelvis vissa team lokalt hade
utvecklat en excel-version vilket kunde mojliggéra jaimforelser mellan
moten. Det fanns dock en risk att individers statusmarkeringar kunde
rojas och att sjalva dokumentation kunde medfora att syftet med WB
som ett dialogverktyg forstordes.

Uppfoljining — Anvindning av WB skapade forvantningar och det fanns
en risk att tappa kvalitet och trovéardighet om en bra uppf6ljning
saknades, dir identifierade problem inte ledde till atgéirder, eller som
en person uttryckte det:

"WB leder till konstaterande av problem, men Ioser inte

>

problemen”.

Det fanns ockséa farhagor att anviandningen skulle rinna ut i sanden efter
en tid om uppfoljning av anviandningen uteblev.

Tid — En stor begransning. Sarskilt vid hart arbetstryck nedprioriterades
WB-dialoger. Om det blev for lang period mellan WB-dialoger sa fanns
en risk att det blev svart att uppritta igen. Det fanns exempel pa team
som hade en ”light”-version som de anvinde, nir tiden var pressad, for
att inte tappa kontinuitet.

WB-dialoger i stora team — En stor svarighet, sarskilt vid anvandning
av WB i produktion var de stora teamstorlekarna. Det kunde rdcka med
en person som var skeptisk till WB vilket kunde pdverka 6vriga i
teamet.
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- Facilitering av WB — Stod till chefer att anvinda WB pé
medarbetarnivi upplevdes ibland otillrdckligt. Vissa chefer kdnde sig inte
bekvdma att anvdnda verktyget da det fanns situationer déar det blev
“missndjesmoten” eller att dialogen fokuserade personliga/privata
omriden. En del chefer uttryckte oro att fi negativ feedback infor ett
helt team. De fanns ocksa olikheter och svarigheter att anvianda WB i
olika team dir det fanns olika fOrutsdttningar p4 grund av olika
arbetssituationer, olika mognadsgrad i team, varierande teamstorlek
och tillgdnglig tid. Det var dessutom olika typer av risker/problem som
lyftes som behovde foljas upp beroende pad anviandning i produktion
eller kontor och pd medarbetar- eller chefsnivd. Det fanns upplevda
skillnader mellan att anvidnda och facilitera WB digitalt, vilket kom upp
i ljuset nidr ménga borjade arbeta pa distans under pandemin. Sarskilt
svart var det att ta upp denna typ av frigor nir man inte kiinde varandra
sedan tidigare och att manga upplevde att det var svart att tala om
kénsliga frdgor via skdm.

- Hur olika verktyg inom WB kan anvindas — Det efterfraigades mer
information om olika anvindningsalternativ av WB (en-till-en-dialog,
den digitala versionen, med mera.)

I ménga fall beskrevs en initial tveksamhet som snabbt omvéarderades till
positiva erfarenheter nér det vil borjade tillampas. Dock lyftes behovet av att
stddja processen och ledarskapet mellan WB-dialoger for att kunna hantera
och folja upp identifierade svarigheter/problem pé ett sitt som dels skyddar
individers integritet men som ocksa stodjer arbetssitt for att atgdrda och
forebygga problem.

Det fanns upplevelser av att WB tog tid frdn andra prioriterade
arbetsuppgifter, och att det tog mycket lang tid att f4 till en konstruktiv dialog
i vissa team. Medarbetare lyfte hur det kunde vara svart att sjidlv vara 6ppen i
lagen dar ndgon i1 gruppen dr vildigt sluten eller tydligt inte vill delta i dialog.
Négon menar att macho-ideal och normer om mén som slutna och oférmégna
att tala om kinslor, stir i vigen for vissa kollegor att delta i dialog. Aven
nationella kulturaspekter ansdgs vara en viktig faktor att ta hinsyn till.

Svdrigheter vid anvindning pd chefsniva — Vid anvandning av WB pa
chefsniva upplevde chefer det som positivt att chefens egen arbetssituation
ocksé fick utrymme i dialogen. Men bland de chefer som var ndgot hégre upp
i organisationen upplevde nagon att det var svart att veta om man i
ledningsgruppen var forvintad att skatta sin egen arbetssituation som chef
eller sina medarbetares situation. Om arbetsbelastningen tydligt visat utslag i
statusmarkeringarna frdn den egna medarbetargruppen hade chefen ett bra
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underlag for dialog med egen chef vid exempelvis dskande om mer
personalresurser. Man upplevde hur den hégre ledningens instédllning till WB
starkt paverkade anviandningen av WB i flera chefsled, och bristande tillit
inom hoégre ledningsgrupp kunde paverka om man markerade sin status om
sin egen arbetssituation som chef pé ett drligt sitt under WB-dialogen. Nagon
lyfte fram att det var svarare att vara 6ppen i WB-dialogen i chefsgrupper, da
man som chef inte ville visa sin svaghet infor andra.

Framgangsfaktorer — Nycklar till att lyckas, dvs exempel pa viktiga faktorer
som bidragit till att WB lyckats na goda effekter var relaterat till foljande
omraden:

- Samsyn och gemensam forstdelse om syftet med WB — En
grundliggande framgangsfaktor var att bdde chefer och medarbetare
forstod syftet med att anvinda WB. Chefens instillning var viktig, hur
denne genomfoérde och féljde upp WB-dialogen.

- WBs flexibilitet — Verktygets stora flexibilitet har varit positiv for
anvandningen, speciellt under pandemin. Det upplevs positivt att
metoden ar flexibel: fragekortlek, gruppdialog, en-till-en-dialog,
digitalt verktyg, statusmarkering med farger och egna frigor som kan
laggas till eller dras ifran.

-  Anvdndning i mindre team — WB fungerade bédst i mindre team om 5—
8 personer.

- Integrering och kontinuitet — Anvindning rekommenderades 1-2 ggr i
maénaden dir WB-dialog integrerades som en punkt pé ordinarie team-
moten.

-  WBs enkla uppligg och innehdll — WB upplevdes enkel att anvdnda
samt att det fanns olika stodverktyg att kunna anvanda pa plats, men
ocksé digitalt.

- Fortroendefulla relationer — Anviandning av WB bygger pa och
forutsitter tillit och 6ppenhet i de team dér det anviénds, vilket kunde
variera fran grupp till grupp. Tillit tar tid att bygga upp i gruppen,
liksom fortroendet for WB. Fortroendet behoéver ocksad vardas dé det
l14tt raseras om det missbrukas eller tas for givet.

- Dokumentation och avkodning — Det var absolut nddvandigt att avkoda
namn och respektera individers integritet vid anviandning av WB. Detta
var viktigt badde avseende plats for moten och placeringen av
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whiteboarden dir WB-dialog hélls och vid chefers diskussioner om
resultat av WB-dialoger.

- Stéd for facilitatorer/chefer/ledarskapet — Méanga lyfte fram virdet av
att ha ett erfarenhetsutbyte mellan chefer som anvinde verktyget i
gruppdialog pa medarbetarniva. Det fanns indikationer pa att det
effektivaste stodet erhallits nir WB introducerats av ndrmaste chef som
sett positivt p4 anviandningen av WB, i kombination med att Scania-
experter beskrivit och utbildat i metodanvindningen.

- Process for dterkoppling/uppféljining — WB skapar forviantningar dar
manga péatalar vikten av regelbunden uppféljning och aterkoppling av
atgarder.

-  Anpassning av WB till den egna kontexten — 1 team dar WB fungerat
bra hade verktyget vidareutvecklats och anpassats av chefer och
medarbetare efter hand.

Maénga chefer menade att anvindningen av WB bygger pa omsesidig tillit
inom gruppen, nigot som varit svart och tagit tid att bygga, men dar WB varit
en del i att 6ka den tilliten. Tillit som grund for anvdndandet var ocksé en del
i att det upplevdes svart att anvinda WB i storre team. Med en mer 6ppen
dialog kom ocksé kiénsligare &mnen eller drenden upp i teamen och vissa
chefer uttryckte en oro att inte kunna svara tillrackligt bra eller kunna bemota
medarbetare pa rétt sitt.

4.6 Vidareutveckling av WB

Ett antal forbéattringsforslag for utveckling av WB framkom vid intervjuerna,
bade avseende innehallet i WB och anvindningen av WB.

Dels lyftes det att olika definitioner och begrepp i WB kunde vara svara att
tillampa, framfor allt i forsta linjen 1 produktion och att det darfor
efterfrigades en enklare version av WB med ett ldttare sprakbruk.
Informationen om WB kunde upplevas som tunn och det var svart att finna
djupare information om innehdll och anvandning. Det foreslogs 16pande
fortbildning och uppfriaschning av koncept och teori med jamna mellanrum
som en slags kvalitetssidkring av anvindandet av WB. En chef foreslog att
separera mer kortsiktiga perspektiv i WB fran de mer langsiktiga da de
langsiktiga kravde mer tid och djupare dialog for att hanteras. Flera chefer
efterfrdgade en standard dar man lattare skulle kunna f6lja resultaten av WB
och jamfora resultaten 6ver tid. En viss kritik framkom i hur WB borde vara
mer utformat for att forbdttra arbetsbalansen och inte bara prata om
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arbetsbalansen. Kopplat till detta efterfrigade chefer ocksd mer stod i att
hantera resultaten, eller det som framkom i WB-dialoger. Framfor allt lyftes:

Vi borde vara mer ansvariga for vad vi gér med resultatet av verktyget.
Det dir det vi borde forbdttra.”

En sammantagen analys och forbittringsforslag for vidareutveckling av WB
presenteras i tabell 2 i Kapitel 5.1.

30



5 - Diskussion och slutsatser

5.1 Resultatdiskussion och forbattringsforsiag

Spegling av WB —Resultat som framkommer i denna rapport lyfter sdrskilt
fram erfarenheter fran de som har anvant WB. Dialogverktyget bedomdes
generellt sett vara ett bra och viktigt verktyg. Bland de som anvént det sags
det som positivt att arbeta med dessa fragor, sirskilt i verksamheter som ar
under stor press eller fordndring. Dock varierade anvdndningen och synen pé
WB mellan team, produktionsenheter och ldnder, fran synnerligen positivt till
tveksamhet, och i vissa fall d&ven negativt. De fradmsta forklaringarna till att
WB anvindes vid produktionsenheter var relaterade till den hogsta ledningens
syn pa WB, motivationen och tryggheten hos chefer att anvinda WB och
fortroendeklimatet bland team och medarbetare. Detta &ar naturligt eftersom
WB introducerades i chefsleden fran hogre till ldgre nivier. En viktig faktor
som lyftes fram var ockséd hur chefer introducerats och utbildats i WB, samt
hur den praktiska implementeringen gatt till. Det kan noteras att en
produktionsenhet hade pdborjat anvindning, men pa ledningsniva valt att inte
anvinda det vidare d& WB inte motsvarade deras forvéantningar. I andra fall
tenderade anvindningen att bli glesare och glesare, och anledningen var ofta
att tidspressen var stor och det fanns s& minga andra uppgifter som maéste
16sas. Samtidigt fanns dd ej heller en efterfrdgan frdn teamen (vare sig
medarbetare eller chefer). Det tar med andra ord tid innan anvéndningen av
ett verktyg blir sd inarbetat att det blir naturligt i verksamheten. Samtidigt
finns det risker att verktyget blir trdkigt nér man anvént det manga génger och
det inte utvecklats vidare. En reflektion &r att skapa forum for
erfarenhetsutbyte mellan produktionsenheter for WB-dialog och att integrera
detta i foretagets ledarskapsutbildningar.

Scania ar en teknikbaserad organisation och medarbetarna har oftast en
teknikbakgrund. F& personer har utbildning och erfarenhet att hantera
psykosociala fragestéllningar, varfor WB fyller ett behov i detta sammanhang.
Inget verktyg av detta slag ar neutralt, utan det kan paverka maktforhallanden,
ledarskap, kontroll, styrning och integritet. Dessa aspekter har kommit upp i
intervjuerna, och kommenteras i detta diskussionsavsnitt.

WBs flexibilitet — En styrka som méanga respondenter upplevde med WB var
dess enkla uppliagg och stdd att kunna anvéanda pa plats och dven pa distans.
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Det var en relativt kort startstriacka att forstd syftet samt att komma i ging.
Dock efterfrdgades fordjupat stod for anvindning i olika typer av miljoer,
sarskilt vid anvandning i produktion och pa chefsniva.

Ledarskapets och teamklimatets betydelse — Det har i studien framkommit
att hogsta ledningens instillning till WB starkt paverkat anvindningen i
respektive produktionsenhet. Vidare har det framkommit hur ledarskapskultur
pé olika organisatoriska nivder paverkat graden av Oppenhet och tillit vid
anvandning av WB. Vid anvdndning pa hogre chefsnivaer, sa beskrev andra
linjens chefer som befann sig hégre upp i organisationen en oro kring att vara
for dppen med sina upplevelser i ledningsgruppen. Dialogen pa denna hogre
chefsniva priaglades i detta exempel inte av dppenhet, transparens eller tillit.
Baserat pa detta resultat behover WB som koncept dels vara drivet och
forankrat hogt upp 1 organisationen for att legitimera och ge bittre
forutsattningar for anviandning pa olika chefsnivder, dels vara drivet pa
medarbetarniva.

De allra flesta deltagande forsta linje-chefer som anvinde WB med sina
medarbetare anvinde dven WB i den egna ledningsgrupp i vilken de ingick
med sin egen chef. (Detta var dock inte dverraskande, eftersom studiens
upplidgg och urvalsprocess paverkade detta utfall). Dock var det en viktig
framgangsfaktor att bAde anvianda WB pa chefsniva och inom sina egna team
parallellt. De chefer som anvinde WB pé detta sitt var 6ver lag mer positiva
kring hur WB anvindes med dess effekter/utfall samt hur 6ppenhet och tillit
viaxte Over tid 1 de team som anvinde det. De var ocksa positiva till att andra
medarbetare i team kunde ta rollen som facilitatorer och skapa en rotation for
de som var intresserade av att leda WB-dialoger. Dock var detta i team dér en
viss mognadsniva uppnatts i WB-anvandningen.

Stod for facilitering och uppféljning av WB-resultat — I det dagliga arbetet
bidrog WB ofta till en fortroendefull dialog som stirkte teamkinslan. Det
fanns en vilja hos flera chefer att folja resultaten 6ver tid, ndgot som troligtvis
legat till grund for det lokala initiativet att utveckla en excel-version av WB
att anvinda i digitala WB-dialoger. Detta medférde dock en risk utifran ett
GDPR- och anonymitetsperspektiv. Flera chefer vittnade om hur de skyddade
enskilda individers integritet genom att inte dokumentera dialog dar uppgifter
av kéansligare karaktir kom upp, och hur man i stillet foljde upp dessa i
enskilda méten mellan chef och medarbetare. En annan risk som lyftes var att
det kunde uppfattas som ett uppfoljningsverktyg av effekter eller ett
kontrollverktyg, och inte ett dialogverktyg, vilket var det ursprungliga syftet
med WB. I fall diar medarbetare uppfattar anvindningen av WB som ett
kontrollerande verktyg mer én dialogverktyg finns en viss risk att medarbetare
viljer att skydda den egna integriteten genom att inte vara lika 6ppna. Det
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finns sddana indikationer i intervjuresultaten, dir medarbetare valt att inte
lyfta problem for att inte riskera behéva prata om dem i gruppdialog, eller att
medarbetare med tidsbegrinsad anstidllning inte tors lyfta ett problem av
ridsla for att inte fi fortsatt anstédllning. Man bor vara uppmérksam pa att
utvecklingen mot att dokumentera och folja upp dialogerna pé s vis skulle
kunna paverka tilliten i dialogen och urholka anvdndningen. Den stora
utmaningen var dock uppfdljning av de identifierade problemen och de
svéarigheter i den upplevda arbetsbalansen som framkom i dessa dialoger. Har
finns potential att stirka upp stod for atgidrdsprocesser och hur det kan
integreras i det dagliga forbattringsarbetet, utan att individers integritet rdjs.
Processtdod med mer utvecklat material efterfrdgades for facilitatorer. Chefer
efterfragade dialogforum for erfarenhetsutbyte av WB, bade gillande
arbetssédtt och hantering av de problem/svérigheter som framkommit.
Anvindningen av WB behoéver saledes vara efterfrdgad av hogre chefer for
att bli uthallig pd sikt. Hir behover tydligare rutiner och processer for
uppfoljning utvecklas som stdodjer chefer pa olika nivder. Detta dr ocksé en
viktig process for WBs legitimitet och mojligheter att kunna atgirda de
arbetsmiljorisker och problem som identifierats i WB-dialoger.

Story-telling och erfarenhetsutbyte av WB — Studien visar att det finns en
efterfrdgan av regelbunden, systematisk reflektion och erfarenhetsutbyte av
WB — dels for att stodja processen, dels for att stodja atgirder.
Informationsspridningen av WB inom en produktionsenhet verkar ske pa ett
varierat sitt, men har potential att starkas genom att systematiskt striva efter
spridning genom vattenfallsprincipen, det vill sdga anvidndning i olika led
inom linjeorganisationen. Det ar vil kédnt att vikten av fOrankring och
legitimering i chefsleden av avgodrande for att fa till stand fordndring (By,
2005), vilket ocksé styrks i studien kring det praktiska inforandet av och
anvindningen av WB.

Integrering av WB i det kontinuerliga forbittringsarbetet — Studien visar
exempel pa nytta sdrskilt for team att pa ett strukturerat satt lyfta aktuella
svarigheter och problem relaterat till medarbetares och chefers
arbetssituation. En rekommendation &r att stirka processen nidr det giller
uppfoljning av de signaler som identifierats — badde péd individniva och i
organisationen. Hir behover ledarskapets stodjas, sdrskilt dd informationen
behover behandlas konfidentiellt

Anvindning i en global kontext och ledarskapets betydelse -
Dialogverktyget WB ar utvecklat i Sverige baserat pa internationell
arbetslivs- och ledarskapsforskning som ett stod i att uppfylla svensk
arbetsmiljolagstiftning gillande social och organisatorisk arbetsmiljé. En av
fraigorna som studien sokte svar pd var hur anvdndbart WB idr i den
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internationella kontext och kultur som det globala foretaget verkar inom, och
hur eventuella skillnader eller likheter avseende anvdndning och upplevd
nytta ser ut mellan olika produktionsenheter. Studien har inte mdjliggjort en
djupare analys frdn dessa perspektiv, och det har inte funnits underlag for att
analysera eventuella nationella kulturella aspekter.

I de verksamheter dir WB anvindes regelbundet och upplevdes fungera vil
lyftes inte farhagor om integriteten eller att verktyget skulle kunna anvéindas
i kontrollsyfte, utan det gjordes dir anvdndningen av WB inte hade
internaliserats. Studien pekar péa att en kultur av tillit mellan medarbetare och
chefer dr en viktig forutsattning for en god dialog, samtidigt som en bra dialog
bidrar till att skapa tillit.

Anvindning av WB i kontor respektive produktion — Det forefaller vara
viss skillnad mellan produktion och kontor géllande hur utforlig information
som getts vid introduktionen av WB. I kontor har arbetssituationen haft battre
forutsattningar géllande plats och icke-bundenhet till produktion. Det har varit
en underlittande faktor jamfort med forutsittningarna att ha WB-dialoger i
produktion. Det forefaller att gruppdialoger fatt ta ndgot mer tid och utrymme
i kontor @n i produktion. En forklaring kan vara att det ofta &r mindre team i
kontor, dar ocksa studien visat att WB fungerar lédttare i mindre team (4n
storre). En annan forklaring som lyfts fram var stérre svarigheter att omsitta
begrepp och fragor i WB-dialogen till arbetssituationen i produktion, vilket
medfort lagre engagemang i produktion.

Frivillighet eller obligatoriskt verktyg — Ett dialogverktyg forutsitter att
deltagare upplever virde och studien visar att i de fall som produktionsenheter
och ménga chefer hade positiva upplevelser av WB, sd kunde det upplevas
som ett obligatorium att anvdnda for andra chefer i deras team. Det tyder pa
att det stindigt behdvs en dialog kring betydelsen av att aktivt arbeta med
frdgor for att skapa goda fOrutsdttningar for hallbart arbete och det
overgripande syftet med WB fran ett hallbarhets- och utvecklingsperspektiv
for verksamheten.

Effekter av WB — I den inledande dialogen mellan forskargruppen och
Scanias projektgrupp, framkom behov av bittre nyckeltal for att kunna mita
aspekter relaterat till social héllbarhet i arbetet. Malet med att utveckla WB
framholls vara en 6kad och regelbunden dialog mellan chef och medarbetare
kring aspekter av arbetet som direkt paverkar individens mojlighet till ett
hallbart arbete. Ett hallbart arbete som i sin tur har betydelse for
verksamhetens utveckling, sérskilt vid pafrestningar och hég fordndringstakt
och bidra till konkreta positiva effekter badde for ett individ-, grupp- och
verksamhetsperspektiv. Den regelbundna dialogen i sig behdver alltsa sté i
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centrum, med stor tilltro till att det kommer att ha betydelse for andra
nyckeltal, trots att ett direkt samband mellan WB och specifika nyckeltal kan
vara mycket svara att pavisa. Dessa svarmaétta samband kan i vissa fall utgéra
argument for att WB inte har effekt, men dessa argument bér bemétas med
diskussion ur ett bredare perspektiv och med utgédngspunkt i de sekundira
effekter som WB pé sikt kan ge upphov till.

Utifran studien kan nagra kritiska faktorer identifieras som utmirker
situationer dir anvindningen av WB beddms positivt och fungerar val. Dessa
ar; a) stod och efterfragan fran ledningen pa varje niva, b) mognad och tillit
mellan medarbetare och ledning, ¢) metodens flexibilitet betrdffande dess
utformning, och d) implementeringen med utbildning och traning av chefer.
Vidare méste det finnas tid for att genomfora dialogerna, grupperna bor vara
relativt sma, och cheferna maste ha fatt utbildning och stéd i hur verktyget
introduceras samt hur det bér och kan anvéndas.

Forbittringsforslag for vidareutveckling av WB ar sammanfattade i tabell 2.
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Tabell 2.  Sammanfattade forbittringsforslag for vidareutveckling av WB.

Foérbattringsforslag for vidareutveckling av dialogverktyget Work
Balance

Innehill och utformning

Komplettera innehdll med fler &mnesomrdden och fler anpassade
frigor; exempelvis maéngfald, inkludering, trygghet samt fragor
relaterade till snabba omstéllningar och fordndringar som paverkar
arbetet

Separera kortsiktiga och langsiktiga perspektiv

Ta fram videoklipp, foldrar och nytt material som visar arbetsséitt med
det ’nya” uppgraderade WB

Anpassa sprak och terminologi efter olika malgrupper och deras behov
Anpassa WB-dialogen till anvindning p4 medarbetar- respektive
chefsniva

Utveckla en ’light”’-version som kan anvéndas vid tidsbrist (for att inte
tappa i kontinuitet)

Oversiitt WB till fler sprék, da valdren i orden &r viisentliga for hur de
uppfattas

Fordjupa introduktionsmaterialet for olika anvidndningsmojligheter
och flexibilitet: Gruppdialog pa medarbetar- respektive chefsniva,
digital version for gruppdialog, en-till-en-dialog och faciliterande
fragekortlek

Visa pé praktiska exempel — storytelling

Introduktion och anviindning

Erbjud introduktion och kontinuerlig trdning med nagot mer
fordjupning dn vad som erbjuds idag, bland annat vad de olika
dmnesomrédena innebir

Ge exempel pd hur implementering av WB kan ske stegvist utifran
olika gruppers mognadsgrad, kultur och forutsittningar

Erbjud foérdjupning inom teori, till exempel coachande ledarskap,
grupputveckling, hantering av svéra problem

Vidareutveckla processtod for WB-dialog pa fler plan: gruppdialog
och en-till-en-dialog pa medarbetar- och chefsniva

Ge mojlighet att lyfta generiska fragor frin WB pa medarbetarniva till
chefsniva for 6msesidigt stod och méjlighet att kunna atgéarda liknande
problem

Skapa forum for erfarenhetsutbyte och lirande mellan olika grupper
av anvéandare

Infér regelbunden strukturerad utvérdering och reflektion av WB
avseende inforande, anvéndning och framtrddande trender i
anviandningen

Utveckla stod for WB vid hybridarbete
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5.2 Metoddiskusison

Den interaktiva ansatsen i studien har under hela projekttiden karakteriserats
av en god relation mellan forskargruppen och Scanias projektgrupp, dar
16pande dialog skett under studien avseende fragestidllningar, forankringsséatt
och delresultat. Redan vid planeringen av studien fanns en insikt om
utmaningar kring genomfo6randet, vilka 6verbryggades genom att iterativt
genomfora aktiviteter och folja upp de hinder som uppstod pa ett
I6sningsorienterat sétt.

Den ursprungliga modellen fér urval av intervjupersoner och system for
kommunikation for att forankra studien i respektive produktionsenhet var
mycket betydelsefull for att kunna genomfora studien pé ett systematiskt och
konfidentiellt sédtt. De utmaningar som uppstod under datainsamlingen var
relaterade till tid och resurser att medverka i studien utifrin hog
arbetsbelastning, hur intervjupersoner identifierades i ett mellanled vid
produktionsenheterna, hur intervjustudien i forvdg forankrades med de
intervjupersoner som blev inbjudna samt sprak.

Vid de flesta produktionsenheterna gick det timligen bra for de lokala
kontaktpersonerna att identifiera och tillfrdga intervjupersoner som varit
villiga att medverka, och déar kontaktpersonen fatt godkdnnande att skicka
intervjupersonens namn och kontaktuppgifter till forskargruppen. Det fanns
dock en variation i svarigheter med forankringen lokalt, och férklaringar som
lyftes var exempelvis viss oro for eventuella konsekvenser. I de fall som
inbjudna intervjupersoner valt att inte besvara inbjudan, trots upprepade
forfrdgningar, sa beslot forskargruppen att inte g vidare och hantera dessa
som bortfall. Vid tvd produktionsenheter var det sirskilt svart med
forankringsprocessen dér dialog fordes med de lokala kontaktpersonerna. I
nigra av fallen sd kompletterades studien med fristiende intervjuer for att ta
del av uppfattningen av WB pa en Overgripande niva.

Dessa svarigheter i studien paverkade analysen av resultatet, dir det som lyfts
fram i denna rapport huvudsakligen tar upp ldrande utvérdering av dem som
valt att anvidnda WB, och mdgjligtvis de som har en positiv erfarenhet av WB.
Det dr framst utifrdn dessa respondenters perspektiv som upplevelser av WB
har kunnat identifieras. Dock var det av stort vérde att ta del av erfarenheter
frdn de respondenter som valt att inte anvinda WB och sammantaget
identifiera  faktorer som underldttar respektive fOrsvdrar, samt
forbattringsforslag. Detta innebdr att studien inte skall betraktas ur
perspektivet representativitet, det vill sdga resultaten gor inte ansprék pa att
vara representativa for samtliga Scanias produktionsenheter som helhet.
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5.3 Slutsatser

Studien visar att chefer och medarbetare oftast ar positiva till att WB finns
som ett frivilligt verktyg, att verktyget behdvs och att det ar relevant. Dock
har anviandningen av WB avbrutits i en produktionsenhet dar verktyget inte
fungerade som Onskat. Innehdllet uppskattas speciellt eftersom det ar
flexibelt, anvindningssatt kan varieras, fragor kan varieras, och tid samt
frekvens for anvindningen kan anpassas.

Implementeringen samt den information och trédning som chefer fick om WB
varierade i mycket hog grad. Forsta intrycket var oftast forsiktigt positivt, men
flera av cheferna uttryckte att det kdndes rorigt, krivande, omfattande och
laskigt att borja prata om kénslor med teamet. Det upplevdes ocksa otydligt
hur det skulle ga till i praktiken. Den introduktion som gavs av HR upplevdes
som mer fyllig. Forutsdttningarna for implementeringen dr ocksa mycket olika
beroende pa situationen, tidigare erfarenheter, kultur och mognad i teamen
och hos cheferna.

Anvindningen varierade starkt i omfattning mellan produktionsenheterna,
men dven Over tid och tillvigagingssatt. 1 uppstarten beskrev flera en
osdkerhet, men efterhand lidrde de sig att hantera WB. I grupperingar med
regelbunden anvindning var man mycket ndjd, men det fanns flera exempel
déar man helt slutat anvinda WB. Dock upplevdes anvindning i produktionen
svarare dn i kontor, eftersom sprédk och fragestillningar inte &r lika bra
anpassade till den méalgruppen. I mindre grupper om 4-8 personer fungerade
WB bittre dn 1 stora grupper pa over 15 personer som samtidigt hade
begriansad tid avsatt. De grupper som vidareutvecklat nya frdgor var ocksa
mer engagerade i anvandningen av WB. Om chefer stottade och efterfragade
anvindningen tenderade anvédndningen att bli mer uthéllig. Anvandningen
paverkades ocksa positivt av god tillit mellan medarbetare och chefer.

De upplevda effekter som lyftes fram var ett mer Oppet klimat, bittre
kommunikation, 6kad forstaelse for varandra och att tidiga signaler pa stress
eller andra problem kunde identifieras. Problemdiskussionerna blev mer
nyanserade och problem kunde 16sas effektivare. Paverkan pa nyckeltal kunde
inte pavisas, men flera av de intervjuade var dvertygade om att det fanns en
sddan indirekt positiv paverkan, bland annat genom en Okad
kvalitetsmedvetenhet i teamet. Det fanns ocksd problem med att orimliga
forvintningar kunde skapas, bland annat att man konstaterade problem som
sedan inte 16stes.

WB har fortsatt forbattringspotential och utvecklingen foreslas fokusera
fortsatt flexibilitet i WB-dialogen. A ena sidan efterfrigas en enklare version
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av WB, 4 andra sidan efterfrdgas mojlighet att kunna ta WB-dialogen till en
hogre niva dir resultat och agerande pa problem som kommer upp i dialogen
kan hanteras battre. Utveckling av innehéll och introduktion géller exempelvis
anpassning av sprik beroende pé verksamhet, utbildning och fortbildning av
psykosociala risker samt forenklad atkomst till information om WB. Denna
utveckling behovs for att sprida och 6ka anvdndningen av WB i1 fler
produktionsenheter, verksamheter och team samt for att 6ka anviandningen i
fler chefsled.

For de team som dr vana WB-anvidndare och dar tillit och 6ppenhet har
etablerats i teamet kan ett utvecklat dialogverktyg medge progression att
kunna ga fran att konstatera problem till att 16sa problem. For att teamet ska
kunna avancera i sin anvindning av WB kravs mer stod riktat till chefen men
ockséd mer utbildning for teamet i hur problem som lyfts fram i WB-dialogen
ockséd kan hanteras inom teamet. En vil utvecklad forbattringskultur torde
vara en bra grund for denna utvecklade WB-dialog. WB bor darfor utvecklas
pé ett sddant sitt att det medger synergiskt anviandande med andra verktyg
eller metoder kopplade till teamets kdarnprocesser.
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