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Syfte: Vi avser att belysa hur en foretagsledning kan utvérdera hilsoframjande arbete i sin
organisation. Inom begreppet utvirdering méts bide kvantitativa och kvalitativa aspekter,
men fOr att fa ett storre djup i uppsatsen fokuserar vi pd métt av kvalitativ karaktér. Vi skall
gbra vart syfte hanterligt genom att utgd frin tva olika case, vilka &r Oresundskraft i
Helsingborg och stadsdelen Limhamn-Bunkeflo i Malmé kommun.

Metod: For att kunna besvara vért syfte och fragestéllningar har vi anvént oss av kvalitativa
djupintervjuer som var av bade strukturerad och semistrukturerad karaktir. Vart urval av
respondenter gjordes utifrdn snobollsmetoden. Teoretiskt utgick vi frdin Human Resourse
Management och empiristiskt utgick vi fran tva olika organisationer och deras
hilsosatsningar.

Teoretisk utgangspunkt: I virt val av teori har vi utgétt frdn hélsobegreppet och sedan valt
ut en definition hur vi definierar hélsa 1 var uppsats. For att undersoka hélsa har vi valt att
studera hélsofrdmjande arbete inom en organisation, vilket leder oss in pA Human Resource
Management - HRM. Inom HRM har vi gjort tva nedslag som gjort vart syfte genomforbart.
Darfor har vi utifran hélsa och ett HRM-perspektiv valt att fokusera pa ledning och friskvard.
Vidare ville vi undersoka hur ledningen arbetade med friskvard genom deras matt pa hailsa,
detta ser vi som ett tillvigagingssitt. Ledningens sétt att mdta hilsa for oss vidare till
utviarderingen av ett hdlsoprojekt for att slutligen ta upp konkreta atgérder, som bygger pa var
teori, som en ledning kan vidta under ett hilsoprojekt.

Slutsatser: Var studie har visat att hédlsoframjande friskvardprojekt ar ett vinnande koncept
som 1 bada véara studerade organisationer ledde till en dkad frisknérvaro. HRMs teori aterfann
vi 1 var empiri d& det handlar om att ledningen skall agera utifran en positiv anda, d& detta
leder till en rotation som paverkar hela stimningen ute i verksamheten. Vi har funnit att
ledningen méste mita hélsa utifrdn individuella kriterier, d&@ medarbetarna skall ses som en
unik resurs som inte kan standardiseras. Genom konkreta matt blir det dessutom lattare att
utvdrdera projektet och dra nytta av sina lirdomar for framtida hilsosatsningar. Det &r viktigt
att betona vikten av hilsosatsningens utvérdering, da denna leder till stindigt bédttre och
effektivare sitt att arbeta med hélsa, speciellt om personalen far vara med och péverka
projektets utformning. Vi kan bekrifta att investering i friskvird ger monetira vinster 1 form
av Okad nérvaro, produktivitet och kvalitet d& vi har funnit bevis péd detta i virt empiriska
material.
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Vi vill bdrja med att tacka vara kontaktpersoner, forsiljningschefen pa Oresundskraft och
bitrddande rektorn inom forskoleverksamheten inom Limhamn-Bunkeflos rektorsomrade.
HR-chefen p& Oresundskraft samt hilsopromotorn inom stadsdelen Limhamn-Bunkeflo
som bdda har bidragit med nddvéndig information for uppsatsens &ndamal. Vi dr dven
tacksamma fOr att ni med er kunskap lankade oss vidare till ritt respondenter.

Vidare vill vi tacka véra respondenter inom Limhamn-Bunkeflo och inom Oresundskraft
som tog sig tid och var tillmdtesgdende. Vi tackar dven for vara respondenters Oppenhet
och forstéelse for vara fragor.

Vi vill ocksa tacka véra handledare, Richard Ek och Pia Siljeklint, for stod och relevant
feedback som hjélpt oss att utveckla samt fardigstélla uppsatsen.

Slutligen vill vi tacka véra familjer som stéllt upp for oss i bade med- och motvind. Sist

men inte minst vill vi tacka varandra for ett gott samarbete. Vi 6nskar Er trevlig ldsning!

Gabriella Danerhall
Frida Peterson

Malin Svard
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1. Inledning

Halsa &r nagot som har efterstrdvats av minniskan i alla tider. Redan under antiken blev det
viktigt att genom hélsoupplysning undvika ohélsa och sjukdom. Under historiens gang har
forskning eliminerat ménga svéra folksjukdomar. Trots detta mar genomsnittsmanniskan idag
inte helt perfekt.' I dagens samhille dr debatten om friskvard mycket central och vi &r
omgivna av hilsa bdde medialt och socialt. Det rader stort fokus pa dmnet i alla sammanhang
och det ar allmint vedertaget att god hélsa &dr positivt och hallbart for manniskan. Hélsa &r
nagot som maste finnas i vardagen sd vél som pd arbetsplatsen. Nér vi talar om friskvard pé
arbetsplatser idag ligger fokus pé helt andra aspekter &n for bara nagra ar sedan. Fokus 1dg dé
mer pa risker och brister pad arbetsplatsen medan det idag fokuseras mer pd den sunda
arbetsplatsen dér foretaget skall arbeta forebyggande for att uppna god hélsa. Manga foretag
har pa senare tid insett medarbetarens betydelse som resurs och viljer dirfor att satsa pd
hélsofrimjande arbete. Dessutom innebdr medarbetarens ohidlsa en hog kostnad for

arbetsgivaren.” Vilket leder oss in pa vért problemomrade.

1.1 Problembeskrivning

Det finns manga studier som visar att ohélsan 6kade péd svenska arbetsplatser under slutet av
1990-talet. Dérfor blir det viktigt att arbeta hilsofrdimjande for att minska sjukfranvaro.” Med
hilsofrimjande menar vi en mojlighet till en god hélsa. Halsofrdimjandet pa arbetsplatsen
innefattar alla aktiviteter som sker under arbetsdagen, vilka har som syfte att oOka
vélbefinnandet. Dessutom skall hédlsofrdmjande arbetsplatser ge den anstillde mdjligheten att
utveckla en god hilsa och ett hilsorelaterat beteende.* Hilsofrdmjande arbete kan ses som en
kognitiv process dér ledningen utifrdn sin uppfattning begreppsliggdr processen. Utifran
begreppen viljer de metod och verktyg for att behandla problemet i sin organisation. I denna
kognitiva process blir mdta ett av stegen for att hantera problemet. Detta leder till att
ledningens syn péverkar agerandet och i slutindan resulterar metoderna i ny kunskap. Det
hoga sjukskrivningstalet har lett till att intresset for att forbéttra personalens hélsa har okat. 1
grund och botten handlar det om att ledningen vill nd ekonomiska mél samtidigt som de vill

ha en fungerande organisation med en hilsosam personalstyrka. Viljan att astadkomma sunda

"' Saderhorn et. al. 1984
2 Andersson et. al. 2004
3 Angelow 2002:13
4 Angelow 2002:22



och friska arbetsplatser har forstirkts, da detta kan leda till att sjukfrinvaron minskar.’
Friskvérd handlar om att forbli frisk. Vidare menar vi med friskvérd utifran Angelows teori att
det handlar om olika aktiviteter, vilka fordndrar individens livsstil inom bland annat omradena

fysisk aktivitet, rokning, alkohol, droger, kost och avslappning.

Problematiken kring att skapa hilsosammare arbetsplatser handlar om att minga arbetsgivare
inte har ordentligt med kunskap kring vad det innebér att satsa pa friskvard. Intresset for
hilsofragor och friskvard finns didr men kunskapen om métning och utvérdering saknas.
Friskvard &r viktigt och virt att satsa pa utifrdn det faktum att hilsoproblemen existerar och
har stor omfattning. Framgangsrika strategier om hur vi kan dka hélsan och maéta hélsan pa
véra arbetsplatser méste uppmirksammas och betonas.® Alla vet att hilsa 4r bra i teorin men
det fungerar inte alltid 1 praktiken. Trots stora friskvardsatsningar pa foretag blir det sdllan ett
langsiktigt resultat. Kan det handla om felaktiga metoder vid métning och utvirdering av
hélsosatsningar? Medarbetaren skall ses som en viktig del av organisationen och ledningen
bor behandla dem dérefter. Forskningen kring hilsoframjande arbetsplatser fokuserar inte pé
att méta och utvirdera hilsoprojekt, vilket vi ddremot tycker &r intressant. Vi vill bidra till

forskningen genom att belysa vikten av att f6lja upp och méta hilsoprojekt.

1.2 Syfte och fragestallningar

Vi avser att belysa hur en foretagsledning kan utvirdera hilsofrdimjande arbete i sin
organisation. Inom begreppet utviardering méts bade kvantitativa och kvalitativa aspekter,
men fOr att fa ett storre djup i uppsatsen fokuserar vi pd méatt av kvalitativ karaktir. Vi skall
gora vart syfte hanterligt genom att utgd fran tva olika case, vilka #r Oresundskraft i

Helsingborg och stadsdelen Limhamn-Bunkeflo i Malmé kommun.

Utifrén vart syfte har vi formulerat f6ljande tva fragestillningar:
e Hur utvirderar ledarna inom Oresundskraft och Limhamn-Bunkeflo hdilsofrdmjande

atgdrder i sin organisation?

e Vad har utvirderingen av hilsoprojektet i Oresundskrafis och Limhamn-Bunkeflos

organisation resulterat i?

> Kjellman 2006:49
% Angelow 2002:21



1.3 Disposition

Vi har valt att ldgga upp var uppsats utifran fem olika kapitel. I vart andra kapitel redogor vi
for vart metodkapitel dér vi presenterar vilka metoder vi valt att anvinda oss av i vér uppsats.
Vidare redogor vi for hur vi har gatt tillviga under var insamling av empiri, hur vi gjort vart
urval samt varfor vi valde att utgd frin organisationen Oresundskraft och stadsdelen
Limhamn-Bunkeflo. I virt tredje kapitel presenterar vi hur vi har valt att definiera begreppet
hélsa i1 vir uppsats. Direfter redogér vi for var frimsta teori som &r Human Resourse
Management, HRM. Utifran HRM har vi gjort tva nedslag som &r relevanta for uppsatsens
syfte, ledningsperspektiv och friskvard pa arbetsplatsen. Vi presenterar dven en modell som ar
ett s& kallat forbéttringshjul, d4ven denna redovisas ur ett HRM perspektiv. Modellen
innehaller fyra olika faser i en friskvédrdsatsning, varav vi har valt att ldgga storst fokus pé
studerandefasen, eftersom det dr denna fas som behandlar vart syfte och véra fragestéllningar.
Vidare utifran vér teori ville vi underséka hur ledningen arbetade med friskvard genom deras
matt pa hilsa, deras utvdrdering av ett hélsoprojekt och konkreta atgérder inom en
organisation. I vart fjarde kapitel redovisar vi var insamlade empiri tillsammans med analys
om vartannat. Detta kapitel dr fordelat organisationsvis, da detta underlittar for l4saren och
darfor presenterar vi slutsatser, under rubriken summering, separat efter varje organisation.
Slutligen 1 vart femte kapitel som dr den avslutade delen presenterar vi vara slutsatser,
besvarar vara fragestéillningar, reflekterar Over uppsatsen samt ger forslag till vidare

forskning. Sist i uppsatsen aterfinns en kéllforteckning samt bilagor som stodjer uppsatsen.

2. Metod

2.1 Val av metod

Uppsatsens syfte handlar om att belysa hur en foretagsledning kan utvérdera héilsofrdmjande
arbete 1 sin organisation. Vi har valt att fokusera pa organisationer som har gjort
hilsosatsningar och sedan utvédrderat dessa, utifran detta har vi valt intervjuobjekt till den
empiriska undersdkningen. Vi valde d4 att arbeta med empiriska nedslag inom Oresundskrafts
organisation i Helsingborg samt i stadsdelen Limhamn-Bunkeflo i Malmé kommun. Véra
empiriska nedslag har bidragit till uppsatsen och hjélpt oss att besvara vara fragestillningar.
Fran borjan kontaktade vi tre organisationer men fick bara access till tvd av dessa. Under
processens gang noterade vi att med hjélp av snobollsmetoden kunde vi finna viktiga
nyckelpersoner som underldttade for oss att besvara undersdkningens syfte. Den empiriska

undersokningen &r av kvalitativ karaktdr, d& vi wvalt att huvudsakligen genomfGra



djupintervjuer. Vi blev &dven tvungna att genomfora tva direktintervjuer i form av
telefonintervjuer. Valet av metod var ldmpligt, d& vi ville studera tvd helt skilda
verksamheters hilsosatsningar och utvirderingarna av dessa i respektive verksamhet. Vart
material bygger pa hilsopromotorns respektive HR-chefens filosofi om vad hilsa &r och hur
de skall implementera hélsa i en organisation. Var tolkning av det empiriska materialet ar
avgorande och ligger sedan till grund for uppsatsens resultat. For att gora en sa rittvisande
och heltickande tolkning som mojligt dr det viktigt att vi tar hidnsyn till respondentens
kontext, det vill siga erfarenheter och kunskap om hilsa.” Denna tolkning leder till en vidare

forstaelse av hur ledningen kan méta och utvérdera hélsa inom en organisation.

Vi har valt att frimst utgd fran det empiriska underlaget for att besvara vart syfte och
fragestillningar. Genom det empiriska materialet reviderades de teorier som vi frin borjan
ansdg var lampliga for syftet. Detta tillvigagingssitt kan liknas vid den induktiva processen.®
Vart tillvigagéngssitt innebar att vi hade storre nytta av empirin och kunde dérigenom
anvianda den mer effektivt. Analysen av empirin 4r av redovisande karaktdr, da véra
fragestillningar dr av beskrivande art. Resultatet blir darfor en sammanfattning av hur
ledningen kan gé tillviga fOr att méta hélsa inom sin organisation. I och med att slutsatserna
bygger pa empiriska nedslag i relation till valda teorier kan dessa fungera som en végvisare
for andra organisationer som vill méta och utvirdera hélsa. Detta mojliggjorde dven for oss att

ge lampliga forslag till vidare forskning.

2.2 Varfor valde vi att gora djupintervjuer?

Den kvalitativa forskningsintervjun valdes for att det var ett effektivt verktyg som létt fangar
respondenternas bakomliggande resonemang.” Bakomliggande fakta, som har relevans for
respondentens resonemang, kan till exempel vara normer, virderingar, kunskap och
handlingar.'’ Djupintervjuer ger respondenten mdjlighet att utveckla sina svar och forklara
varfor de tycker och tdnker som de gor. Under intervjun hade vi som forskare mgjlighet att
stdlla spontana frdgor som blev ldmpliga under intervjuns gang. Intervjuernas framsta syfte
var att fa respondenternas individuella svar och deras personliga asikter om mattet pa hilsa.
Vi har utgatt fran tvad olika intervjuguider, en som riktar sig till HR-chefen och

hdlsopromotorn och en som riktar sig till medarbetare som medverkat i1 respektive

" Bryman 2002:370

¥ Bryman 2002:22-23
? Kvale 1997:70

' Bryman 2002: 77



hilsoprojekt. Den ena intervjuguiden var av semistrukturerad karaktdr, da vi ville né
respondenternas bakomliggande resonemang. Denna intervjuform bidrar till en mer vardefull
samtalsform dir respondenten forhoppningsvis Oppnar sig pa ett annat sitt och tillfér mer
vérdefull information som gér utanfor var intervjuguide men som éndé inte dr ovisentlig. Ett
annat argument som talar for den semistrukturerade intervjuformen ar att den bidrar med
information som har relevans for sammanhanget.'' Vidare var vart grundliggande krav att
samla in empiri om respondenternas resonemang kring att méta och utvérdera hélsa i1 sin
kontext. Var intervjuguide fOljer den induktiva ansatsen, da intervjuguiden var av
semistrukturerad karaktir som gav oss kvalitativt material.'* Vi hade fran borjan tinkt att vi
skulle ha en strukturerad intervjuguide, d& respondenternas svar skulle vara enklare att
anvianda och sammanstilla. Denna modell fungerade inte i1 praktiken, dd vara organisationer
ar olika 1 sin karaktdr och sitt verksamhetsomrade. Den andra intervjuguiden, som riktade sig
till personalen som medverkat i hélsoprojektet, var av strukturerad karaktdr. Anledningen till
detta val av struktur var att vi ville kunna jimfora data frdn respondenterna rakt av, det vill

sdga att respondenterna moter samma fragestimuli.'

2.3 Snobollsmetoden

Snobollsmetoden bendmns det tillvigagingssitt som kdnnetecknas av att ett mindre antal
personer faller innanfor forskningsramen.'® Vi valde denna metod for att fa mojlighet att
komma i kontakt med relevanta respondenter som identifierats av véra kontaktpersoner.'
Utifréan urvalsgruppen pé flera hundra anstéllda fungerade snobollsmetoden som ett praktiskt
verktyg och metoden Oppnade portarna for vidare kontakt med andra respondenter.
Snobollsmetoden har kritiserats nér det géller respondenten som tipsare, dé denna till viss del
styr och dominerar urvalet.'® Detta leder till att en del av ansvaret liggs over pa respondenten,
vilket leder till att vi far mindre inflytande som forskare."” Aven om denna kritik #r relevant
menar vi att detta tillvigagangssatt &nda dr det basta utifran vara organisationer och vért syfte,

dé detta var en av de mojligheter som stod till buds.

"' Lantz 1993:18

12 Bryman 2002:23

" Bryman 2002:123
' Thomsson 2002:64
'> Bryman 2002:115
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2.4 Intervjuguiden

Intervjuguiden faststdlldes med utgéngspunkt 1 uppsatsens problemomrdde, syfte,
fragestéllningar och teoriomrdde och har fungerat som verktyg for insamling av empiri. En av
vara intervjuguider var av semistrukturerad karaktir vilken symboliseras av tydligt
avgrinsade omréden med relativt 6ppna fragor.'® Utifrén detta tillvigagéngssitt har vi valt att
bygga upp denna intervjuguide kring fem teman.' Var andra intervjuguide var av strukturerad
karaktir,” vilken kinnetecknas av faststillda frdgor som &r exakta vid varje intervjutillfaille.21
Vi dmnade utfora en del av vara intervjuer med medarbetare pd arbetsplatsen. Vi utgick fran
att vara respondenter inte hade samma forkunskap teoretiskt sdtt. Darfér valde vi att
omformulera vér intervjuguide sé att personalen skulle ha léttare att relatera till sin yrkesmiljo
och vardag, detta kan liknas vid operationalisering.”> Véra inledande fragor skulle fungera
som en mjukstart och spinna igang tankeverksamheten runt hilsofrdgor, det vill sdga en
inledning till amnet. De olika temaavsnitten har som syfte att gora resonemanget djupare och
fora oss ndrmare kdrnan och det slutliga svaret. Under utformandet av vara intervjuguider
himtade vi inspiration fran Kvales teorier om hur intervjufragor bor formuleras.”> Detta

gjordes for att skapa en bredare bild och ett djup i fragornas karaktér.

Undersokningens forsta intervju fungerade som ett pilottillfialle, da vissa av fragorna fick
omformuleras och fortydligas. Efter detta tillfdlle reviderade vi ursprungsguiden, justeringar
som verkade sméd for oss men som visade sig vara av visentlig vikt under kommande
intervjuer. Fortydligande fragor som vi kompletterade vér intervjuguide med ger en storre
forstaelse for hur respondenten ser pa hélsofrdmjande arbete, vilket medfor att vi kan finga
det kvalitativa i intervjun.** Vi r inforstidda med att var andra intervjuguide innehaller delvis
personliga fragor som till viss del leder till subjektiva och prestigeladdade svar om att vilja
vara en hdlsosam méinniska. Detta medfor kritik da informationen mojligtvis inte dr helt
sanningsenlig pa grund av att sanningen kan vara baserad pa prestige.”” Respondenternas

kéinsla for drlighet hade troligtvis dkat om vi hade haft en personlig relation till dem. Trots

'8 Bryman 2002:127

' Bilaga 7.1

20 Bilaga 7.2

! Bryman 2002:123

* Lantz 1993:54-55

3 Kvale 1997:124-125

* Kvale 1997:123

» Korner & Wahlgren 1998:16 jmf. bias i Bryman 2002:119



detta bor valet av snobollseffekten anvandas for att nd utanfor vara egna sociala ramar. Vidare

stilldes kompletterade fragor for att kringgé prestigefylld information.*®

2.5 Urval

Urvalsprocessen borjade i var forskargrupp tillsammans med handledare och personer i1 var
nirmsta omgivning. Under den senaste inriktningskursen, Ménniskondra tjdnster inom
hélsosektorn 15p, kom vi 1 kontakt med stadsdelen Limhamn-Bunkeflo. Under projektet i
Limhamn-Bunkeflo vicktes ett intresse for vidare forskning, dé vi blev informerade om att de
hade ett hilsofrdmjande projekt. Vért urval av respondenter grundar sig teoretiskt sett, som vi
namnt tidigare, i sndbollsmetoden.”” Var kontaktperson i Limhamn-Bunkeflo sedan forra
kursen slussade oss vidare till organisationens hilsopromotor som kunde ge oss svar pa vara
fragor, snobollseffekten var nu ett faktum. Diskussionerna fortskred och vi bestimde oss for
att undersoka hur foretagsledningar métte hélsofrimjande arbete och vi ville darfor gora
ytterligare ett nedslag i praktiken. Vi hade list att Oresundskraft, som ligger i Helsingborg,
hade haft ett omfattande friskvardsprogram och kontaktade darfor forsdljningschefen vars
uppgifter vi fann pa foretagets hemsida. Forsiljningschefen forstod vart andamal och hjélpte

oss vidare till ritt person som var HR-chefen. Aven hir sattes sndbollen i rullning.

Verksamheternas heterogenitet gjorde undersékningen mer intressant, da vi som forskare hade
forutfattade meningar om att hilsa ir konstant, oberoende av vilken sorts verksamhet
organisationen befinner sig i. Ett grundliggande krav som vi hade pa vért empiriska material
var att organisationerna skulle ha gjort en uppf6ljning och en utvirdering av sin hilsosatsning.
Anledningen till detta krav &r att vi anser detta vara nddvandigt for att kunna anvinda empirin
och besvara véra forskningsfrdgor som berdr méttet pd hilsa och utvérdering. Vidare ville vi
undersdka om hilsosatsningen hade fétt ett gensvar hos medarbetarna som &terspeglade den
bild som HR-chefen p4 Oresundskraft och hilsopromotorn inom Limhamn-Bunkeflo hade

formedlat till oss.

Nir vi tilldimpar sndbollsmetoden &r det viktigt att uppmirksamma att ansvaret till viss del gar
over till huvudrespondenten. Detta innebédr som vi ndmnt tidigare att det finns en risk att vi
tappar kontrollen over vilka respondenter som ingér i var undersokning. Daremot dkade vér
mojlighet att f4 tag péd ritt respondenter ndr vi ldmnade Over ansvaret till respektive

organisation. Eftersom ledningen visste vilka medarbetare som medverkat 1 projektet

6 Korner & Wahlgren 1998:14 ff
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samtidigt som de hade en helt annan insyn 1 organisationen. Darfor kunde ledningen enkelt

slussa oss vidare till tvéd intervjuer inom respektive organisation.

Vi har valt att endast presentera vara respondenter med fornamn for att inte helt avsléja deras
identitet. Ledarnas syn innebar for oss en utgangspunkt till vart syfte medan medarbetarnas
syn gav en annan vinkel samt en forstdelse 6ver om ledarna har lyckats att nd ut till sin
personal med projektet. Vi dr inforstdidda med att information av detta slag &r av kénslig
karaktdr och &r ndjda med att vi har fatt access till denna. Vidare vill vi presentera vara
respondenter och dirmed ge undersokningen transparens.”® Respondenterna utgdrs av fem
kvinnor och en man i aldrarna 31-55 4r som ir bosatta i Oresundsregionen. Vira
huvudrespondenter dr HR-chefen pid Oresundskraft och hilsopromotorn inom stadsdelen

Limhamn-Bunkeflo.

2.6 Djupintervjuer

Viéra intervjutillfillen har varit helt och héllet styrda av respondenterna da det géller tid, plats
och mojlighet. Fyra av vara sex intervjuer intriffade pd respondenternas arbetsplats med hela
gruppens nirvaro. De resterande tva intervjuerna gjordes via telefon av en av gruppens
medlemmar. Intervjutillfillena bokades till en borjan via mail, da fick respondenterna en
forsta inblick 1 var undersokning. Vi erbjod respondenterna att vi kunde maila intervjuguiden
innan intervjutillfillet men vara respondenter valde att prata oforbrett. Intervjuerna dgde rum i
avgriansade rum, vilket gjorde att intervjupersonerna inte behovde oroa sig for att nagon annan
skulle hora vad som sades. Under intervjun var det bara en person i forskningsgruppen som
stillde fragorna till respondenten for att skapa en normal dialog. De andra tva personerna hade
som roll att anteckna, iaktta kroppssprdk hos respondenten och folja med i1 samtalet.
Anledningen till varfor vi alla deltog under intervjuerna var att vi ville kunna dela
erfarenheten och arbeta med texten tillsammans i efterhand. Vara tvd huvudintervjuer tog
mellan 45-60 minuter och de mindre intervjuerna som var med medarbetarna tog omkring 15-
30 minuter per intervju. Endast en av vara intervjuer spelades in, dd de andra inte ville bli
inspelade. Inspelningen var virdefull och 6kade var validitet och bidrog med ett detaljerat
underlag for analysen.” Inspelningen innebir ocksé att vi kunde ga tillbaka flera ganger och
verkligen hora igen vad som sades, detta gor att det blir l4ttare att kdnna av respondentens

sinnesstimning.*® De andra intervjuerna genomfordes endast med anteckningsblock. D4 fick

¥ Bryman 2002:27
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vi alla anteckna och koncentrera oss pa att lyssna pad det som sades. Vidare var vér
introduktion viktigt eftersom denna kunde fungera som dorroppnare och 6ka fortroendet hos
respondenterna. Genom intervjun dr det viktigt att intervjuaren anvédnder sin empatiska

formaga for att locka till djupare resonemang.”'

2.7 Tolkning samt analys av empiri

Transkriberingen dr hogst relevant f{or tolkningsprocessen och vidare analys. Nér
transkribering sker dr det viktigt att vara noggrann och skriva ner det som sédgs ordagrant och
helst i samband med sjélva intervjutillfillet sé att inget gléms bort.*” Nir vi hade samlat in allt
empiriskt material utformade vi en mall, utifrdn intervjuguiden, med tydliga rubriker for att
latt hitta den empiri som vi sokte for var analys. Utifrdn vart transkriberingsdokument
sorterade vi materialet av relevant sort. Vi valde empiristiska kommentarer utifrdn var empiri
och var noggranna med att folja samma uppldgg genom teori, empiri och analys. I
analysprocessen var det viktigt att hitta kdrnfulla meningar och sedan komprimera dessa till

kort och koncis information.

2.8 Val av teori

Vi valde att utga fran teorin Human Resource Management som hdmtades i boken Human
Resource Management- Organisationens hjdrta. Anledningen till varfor vi valde att anvénda
HRM som utgdngspunkt i var uppsats var att vi ville betona personalens betydelse som en
viktig resurs for organisationen. Utifrin HRM valde vi omraden som kunde kopplas till vart
syfte, det vill sdga att belysa hur en foretagsledning kan maita hélsofrdmjande arbete i sin
organisation. Vi har valt att 14gga tyngdpunkten pé litteratur som fokuserar pd hilsofrdmjande
arbete med inriktning pé ledarskap, médtmetoder, atgdrder och utvérdering/resultat. Var
utvalda teori anvéinds for att bekréfta eller forkasta var insamlade empiri. Vidare anvinds

teorin fOr att rama in vér unders6kning och placera den ritt forskningsmassigt.

3! Bryman 2002:265-266
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3. Teori

3.1 Teoretiskt ramverk

<4 MATA

LEDNING |— 7
HALSA :) HRM T »[ UTVARDERA
\A

FRISKVARD \
ATGARDER

I vért val av teori har vi utgatt frdn hilsobegreppet och sedan valt ut en definition hur vi
definierar hélsa i var uppsats. For att undersoka hilsa har vi valt att studera hélsofrdmjande
arbete av medarbetare inom en organisation, vilket leder oss in pd Human Resource
Management - HRM. HRM blir darfor var lins for hur vi betraktar var studie. Inom HRM har
vi gjort tva nedslag som gjort vért syfte genomforbart. Darfor har vi utifrdn hidlsa och ett
HRM-perspektiv valt att fokusera pa ledning och friskvard. Vidare ville vi undersdka hur
ledningen arbetade med friskvard genom deras maétt pa hélsa, detta ser vi som ett
tillvagagangssitt. Ledningens sétt att mita hélsa for oss vidare till utvirderingen av ett
hélsoprojekt for att slutligen i var teori ta upp konkreta atgérder, som bygger péd vér teori, som
en ledning kan vidta under ett hilsoprojekt. Vidare ur ett HRM-perspektiv har vi valt att
anvdnda oss av en modell, ett forbattringshjul, d& vi fann likheter mellan denna och var
empiri. Vi har déarfor valt att tillimpa modellen pa vara caseobjekt, inom de omraden dér vi

finner likheter.

3.2 Bakgrund om halsa

Begreppet hilsa dr svardefinierat. Det dr ett begrepp med manga definitioner som kan tolkas
olika och beskrivas pa olika sétt beroende av situationen. Dessutom kan hélsa innebéra olika
saker for olika individer. Definitionen varierar darfor starkt och &ven normerna for vad som
anses vara helt friskt. Ofta dr hdlsa definierat utifrdn ménniskors kulturella och sociala
situation och bakgrund. Aven erfarenhet, viirdering och kunskap kan avgéra hur en person ser
pé begreppet hilsa.”® En definition av hilsa ér att tyngdpunkten ligger pa att ma bra och att
individen skall kunna uppfylla sina egna mal.** Begreppet hilsa kan delas in i tre dimensioner
vilka ar fysisk, psykisk och social hélsa. Dessa tre dimensioner bor samspela och bilda en

helhet for att god hélsa skall kunna uppnés. Att ha en god fysisk hélsa innebér att individen

3 Ewles & Simnett 1994:14-17
3% Andersson et. al. 2004
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har en bra kosthéllning, en god kroppsuppfattning och en tillfredstdllande kondition. Vidare
innebér psykisk hélsa att kénna tillhorighet 1 sitt sociala nidtverk. Slutligen innebir social hélsa
att kéinna gemenskap sd vél privat som 1 det offentliga, dessutom &ar det viktigt att uppné

sjalvforverkligande mal.>

Andra sitt att definiera begreppet hélsa pa dr genom tva olika teorier, biostatistiska och
holistiska teorin. Enligt den biostatistiska teorin anses god hilsa vara det samma som
avsaknad av sjukdom och ohilsa anses vara det samma som sjuklighet.”® Nir en person ar
sjuk enligt den biostatistiska teori rader ett inre tillstind som nedsétter en funktion fysiskt
eller psykisk och som dessutom nedsdtter overlevnads eller reproduktionsformagan. God
hilsa innebér avsaknad av storningar och till foljd av detta fungerar manniskan normalt.”’
Enligt den holistiska teorin anses det att god héilsan dr en fraga om i vilken grad en person kan
forverkliga sina vitala mal eller uppfylla sina 6nskningar.*® Det handlar vidare om i vilken
grad en person kan leva ett normalt liv och utfoéra sysslor i vardagen, arbetet eller att
uppritthalla sociala relationer.”” Att ha hilsa enligt denna teori handlar om i vilken
utstrdckning en person kan bruka de huvudsakliga formagorna som de flesta ménniskor pa
samma mognadsnivé har.* Ohilsa hos en person innebir att delvis eller i hog grad sakna en

viss forméaga.”*!

Niér vi definierar begreppet hilsa i var uppsats utgar vi fran ett helhetsperspektiv och ser till
de tre dimensionerna, fysisk, psykisk och social hélsa. I var uppsats handlar darfér hédlsa om
okad livskvalitet, vilbefinnande och delaktighet men dven fysiska aspekter dr nddvéndiga for

att forklara helheten.

3.3 Human Resourse Management

Human Resource Management, HRM, &r en utveckling av personalbegreppet. HRM édr en
forlingning av begreppet Human relations-skolan som véxte fram under forsta halvan av
1900-talet. Human relations-skolan leddes av Mayo och viktiga tankar inom denna skola var
motivation och stimulans som tillsammans bidrog till en god arbetsprestation. Human

relations-skolan har utvecklats och under 1980-talet slog HRM igenom for att sedan fortsatta

33 Halling et al 2002:11
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att vixa och gor sé dn idag. HRM bygger pa att personalen skall ses som en konkurrensfordel
det vill siga en nyckelkompetens inom organisationen.*” Ménniskan kan inte lingre ses som
en maskin. Hon behdver yttre paverkan i form av stddjande ledning, beloningar och

gemensamma normer i gruppen.®’

Den anstilldes roll paverkas av en rad komponenter utifrdn ett HRM perspektiv. Exempel pé
dessa komponenter dr kompetensfordndring, organisationens kultur och bel6ningssystem.
HRM skiljer sig fran personaladministration, d@ HRM handlar om den enskilda individen och
arbetsgrupperna som kan utvecklas och véxa i sin roll samt att utveckla de minskliga
resurserna. HRM handlar om att se varje individs unika forutsittningar. Organisationen skall
skapa mojligheter for ett lirande klimat som utvecklar personalen och organisationen. For att
gora detta dr motivationen viktig. Val av ledarskap &r situationsanpassat och vilka teorier samt
ledarstilar som anvinds dr beroende av vilket foretag eller organisation det handlar om. Det

viktigaste r organisationens mognad, kunskap och firdighet.**

3.4 Ledningens roll och ansvar ur ett HRM-perspektiv

“Konsten att fi mdnniskor att utfora saker och fi dem att gd mot samma mdl”.*® Detta ar

HRMs definition av en ledare. Ur ett HRM-perspektiv dr det viktigt som ledare att 1ata sina
medarbetare vara delaktiga 1 organisationsutvecklingen, da detta skapar engagemang och
hogre effektivitet. Ledningen har en betydande roll for den langtidsfriska arbetsplatsen. Det
blir darfor viktigt med hédlsofrdimjande aktiviteter och hur organisationen da méter och
utvirderar hilsa.*® For att ett friskvardsprojekt skall fungera sd bra som méjligt dr det viktigt
att fa stod frén ledningen for att effekten skall bli s& effektiv och langsiktigt hallbart som
mojligt."” Det 4r arbetsgivarens ansvar att se till att det rader en god arbetsmiljo pa
arbetsplatsen och oftast dr det ledningens roll att avgora om ett friskvardsprojekt skall
genomforas. Det dr dven ledningen som avgér hur mycket pengar som skall liggas pa
projektet och om det finns tillrdckligt med resurser for att det skall genomforas. Ledningen
maste dessutom sjélv medverka tillsammans med personalen i de olika aktiviteterna och ha en
positiv instillning till friskvarden for basta resultat.”® Det hinder som kan uppstd i

kombination med hilsoatgérder ar att ledningen inte avsitter tillrickligt med tid och resurser i

# Lindmark & Onnevik 2006:21
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projektet. Detta kan i sin tur bidra till att delaktigheten i aktiviteterna i hélsoprojektet blir
14g.* For att kunna genomfora en fordndring krivs det att personalen dr motiverad. Ledare
bor fokusera pa styrkorna och det som &r bra inom verksamheten, di ett problembaserat
tankesitt litt paverkar medarbetarna negativt och forindringen blir svargenomford.™
Ledningen maste vaga sldppa kontrollen och uppmuntra sin personal att ta egna initiativ, pa
detta sdtt vaxer individen och det skapas hogre motivation hos medarbetarna. Nar ledningen
infor hélsofrdmjande aktiviteter bor medarbetarna var delaktiga redan vid starten av projektet.

P4 sa sitt vet alla vilka rutiner som giller.”'

3.5 Friskvard pa arbetsplatsen ur ett HRM-perspektiv

Produktivitet, kvalitet och 16nsamhet &dr viktiga aspekter att fokusera pa inom en verksamhet.
Allt fler har insett vérdet av att ha friska och vdlméende medarbetare for att pd lang sikt nd
mélen om Okad produktivitet, kvalitet och 16nsamhet.”” Detta har lett till storre fokus pa
hilsofrimjande atgirder och ses som en strategisk insats for verksamheten.” Friskvéarden har
ett forebyggande syfte och fungerar som ett motiv for okad livskvalitet och minskade
sjukvardskostnader.”* Arbetsmiljon r en av nyckelfaktorerna inom HRM och bestér av bade
psykiska och fysiska aspekter i arbetslivet. Grundtanken ar att medarbetarna skall forbli friska
och diarmed vara en vérdefull resurs for organisationen. Genom att arbeta forebyggande med
hilsa okar friskhetstalet, produktiviteten och den generella trivseln pa arbetsplatsen. Vilket
ocksa leder till en minskad personalomsittning.”® Framgéangsfaktorer for att skapa en friskare
arbetsplats handlar om att ha ett aktivt arbetsmiljoarbete, Okad delaktighet, goda
forutséttningar for ett konstruktivt ledarskap, ha ett positivt arbetsklimat och infGra

. ° . 56
friskvardsatsningar.

Hog frénvaro inom en verksamhet anses vara detsamma som en délig ledning och dalig
arbetsmiljo. Det 4r darfor viktigt att f sin personal att trivas och skapa det friska foretaget.”’
Undersokningar tyder pa att ohidlsan dr kostsam for savdl samhillet som individen och

foretaget. Detta har lett till att ménga satsar pd dels rehabilitering och dels friskvird som

* Malmquist et. al. 2007:126
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forebyggande insatser for att minska ohilsotalet.”® Friskvérdssatsningar som fokuserar pa
forebyggande, hilsofrimjande och rehabiliteringsatgidrder skall inte ses som kostnader for

foretaget, utan kan p4 langre sikt ses som en investering.”

Ett friskvardskoncept kan fokusera pa savél sociala som fysiska aktiviteter. Det kan inkludera
bade hela verksamhetens personal, olika grupper eller den enskilda individen dir denne foljer

en egen handlingsplan och uppnér individuella mal.*’

Det dr dérfor av stor vikt att gora en
liten forandring som gar att halla &n en total fordndring som bara héller under en kort tid. Vid
ett hilsoprojekt dr det darfor viktigt att fokusera pd de saker som redan fungerar bra i
verksamheten och se till att dessa forblir bra istillet for att bara fokusera pé det som ar déligt
eftersom det skapar en negativ bild av forindringen.®’ Nir en organisation vidtar

friskvardsfordndringar inom sin verksamhet maste det vdvas in i det vardagliga arbetet och

dirmed byggas in i organisationen.”

Medarbetaren méste kidnna att de atgérder denne gor for sin egen hilsa dr av eget val och inget
som &r patvingat. Detta eftersom vilbefinnandet okar om aktiviteterna upplevs som
behagliga.” Den som borjar med en liten insats for att forbéttra sin hélsa kan genom denna
forandring fa inspiration att utdka sina aktiviteter ytterligare som i sin tur ger en spin-off-
effekt.®* Andra sitt att fokusera pa hilsa inom verksamheten 4r genom att anvinda sig av de
nya termer och begrepp som har utvecklats d4 medvetenheten har Okat kring hur vart
sprakbruk péverkar oss. Begrepp som langtidsfrisk, friskndrvaro och hélsobokslut skapar

storre fokus kring friskvard och ett storre intresse som ger positiva effekter i organisationen.®

Det kan vara svart att avgdra om den personliga hélsan &r varje individs eget ansvar eller om
vi bor stdlla krav pé de miljoer vi vistas 1, som till exempel arbetsplatsen. Arbetsplatsen ér den
plats som individen tillbringar den storsta delen av sin vakna tid. Utifrdn den synen blir
arbetsplatsen och ddrmed arbetsgivaren en viktig aspekt for individens hilsa.®® Dérfor har

arbetsplatsen ett stort ansvar men dven en mojlighet att kunna péverka individer nér det géller
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hilsa. Om organisationen satsar pa en mer hilsofrdmjande arbetsplats tar det pa sa vis dven

del av "hilsovinsterna” som forhoppningsvis det hilsofrimjande arbetet leder till.®’

3.6 Att mata halsa - ett tillvigagangssatt

AGERA PLANERA

Halsobokslut
Organisationsdiagnos
Ekonomisk analys

Handlingsbeslut

-Spridning
-Nya projekt
-Nytt varv i snurran Djupare analys

—>Handlingsplan

STUDERA GENOMFORA

Uppfoljande métning
med utvirdering

Haélsofrdmjande
insatser

-Halsobokslut -Genomforande
-Organisationsdiagnos -Fortsatt dialog
-Ekonomisk analys
-Dialoggrupper

(Modell for att styra med hilsa — fran statistik till strategi, Fritt efter Malmquist et.al. Figur

19 sid. 138)
Eftersom arbetsmiljon &r en av nyckelfaktorerna inom HRM ér det viktigt att medarbetarna
skall forbli friska och dédrmed vara en virdefull resurs for organisationen.”® Modellen ovan
anvénds for hédlsoframjande verksamhetsstyrning och ger en bild av hur foretaget styrs utifrdn
ett hilsoperspektiv. Modellen ar ett forbattringshjul, som vi valt att koppla till HRM-
perspektivet, modellen bestar av fyra olika handlingsomrdden vilka &r planerandefasen,
genomforandefasen, studerandefasen samt agerandefasen som Idper med ett roterande

forlopp. Detta forlopp innefattar bade en grundldggande beskrivning av organisationen och en

7 Cronsell et. al. 2005:18, 39
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malformulering innan projektstart. Detta bygger pé strategier for hédlsofrimjande insatser, det

vill siga att ga frén statistik till strategi.®’

Planeringsfasen gar ut pd att utifrén nuvarande situation péd arbetsplatsen sétta en grund och
gbra en planering 6ver hur hilsoarbetet skall inféras och fungera i verksamheten. Redan i
borjan av planeringen méste foretagsledningen involvera alla i vad som skall hinda och skapa
delaktighet bland medarbetarna. Det dr sedan viktigt med uppfdljning vilket dr nagot som

méste ske kontinuerligt under hela projektet.”

I genomforandefasen skall den framarbetade handlingsplanen trdda i kraft och genomforas.
Det kan innebdra bade langsiktiga och avancerade fordndringar sédvil som korta och enkla
atgirder. Det basta ar att tinka langsiktigt eftersom det kan ta tid bdde péd organisations- och

individniv4 att 4ndra till nya rutiner.”"

Under studerandefasen gors uppfoljande mitningar som studeras och diskuteras bade mellan
medarbetarna och tillsammans med ledarna. Hir gors dven en ekonomisk analys, hidlsobokslut
och en organisationsdiagnos. Utdver detta studeras kvalitativa resultat och effekter.
Hélsoindikationerna inom verksamheten kan foljas bade manadsvis eller kvartalsvis i1 likhet
med den ekonomiska redovisningen. Fradgor och aspekter som diskuteras kan handla om
hélsans forbittring, handlingsplanens relevans samt planens effektivitet. De métningar som
studerats och f0ljts upp kan fortsittningsvis anviandas for kommande forbéttringsarbete.
Viktiga aspekter att reflektera 6ver 1 denna fas ar att ta hdnsyn och jamfora de olika resultaten.
Jamforelsen géller bland annat medarbetarsamtal, hidlsobokslut och kvalitativa resultat. For att

tolka de slutgiltiga resultaten kan det vara bra att anvinda sig av stod utifran.”

Nir foretaget kommit fram till agerandefasen har de natt forloppets fjarde handlingsomrade.
Hér skall verksamheten utifrdn studerandefasens resultat och utvirdering avgéra hur det
fortsatta hélsoarbetet skall fortlopa. Om studerandefasens resultat dr goda kan organisationen
anvinda de nya forbéttringsinsatserna och sprida ut de i dvriga delar av verksamheten. Skulle
déremot resultat frdn studerandefasen vara daliga bor hela processen goras om en gang till

med start fran det forsta handlingsomrddet och ta ytterligare ett varv i forbéttringshjulet.

% Malmquist et. al. 2007:137-138
" Malmquist et. al. 2007:138-139
"I Malmquist et. al. 2007:140

72 Malmquist et. al. 2007:140-141
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Oberoende av hur stora fordndringarna eller forbattringarna ar, skall forbattringshjulet

kontinuerligt rotera, d4 det alltid finns saker att utvirdera och forbttra inom organisationen.”

Nyckeltal r ett sitt att méita vad ett hilsoprojekt fatt for konsekvenser.”* Detta terfinns i
forbattringshjulets studerandefas, dér uppfoljande métningar och utvérderingar gors. For att
méta hilsa finns det viktiga begrepp och kostnadsberdkningar att ta hansyn till nir det géller
medarbetarnas hilsa. Dessa begrepp ar produktivitet, sjukfranvaro, rehabiliteringsatgirder och
personalomsittning.” Produktivitet avser personalens insatser i verksamheten. For att oka
produktiviteten i en verksamhet handlar det om att medarbetaren okar sin prestation, kvalitet
och aktivitet. Sociala, fysiska och psykiska aspekter kan paverka produktiviteten positivt och
negativt. Darfor spelar fokus pa hélsa i1 verksamheten en viktig roll da forbéttrad hélsa anses
forbéttra och oka de anstilldas prestationer.”® Sjukfranvaro ar ett annat viktigt métt att ta
hénsyn till vid métning av hélsa. For att minska frdnvaron pa arbetsplatsen dr det viktigt att
satsa pd hidlsa for att oka medarbetarens vélbefinnande. Dessutom blir hélsosatsningen

forhoppningsvis en intikt i det 1anga loppet for arbetsgivaren.”’

Antal rehabiliteringsfall dr ytterligare ett matt pa hélsa. Rehabilitering handlar om att
medarbetaren skall dterstillas for att fungera som en kompetens och resurs for verksamheten
igen. Detta ir oftast vildigt kostsamt for arbetsgivaren och medfor ofta lingre franvaro. Aven
hér blir hilsosatsningen en effektiv och 16nsam affar for att minska antalet medarbetare som
dr langtidssjukskrivna.”® Personalomsittning ir ytterligare ett begrepp som miter hilsa. Det
handlar om att personalstyrkan fordndras ofta och 1 hog takt utan att ledningen kan paverka,
vilket 4r bade tidskridvande och kostsamt.” Enligt studerandefasen &r mitningar en viktig

aspekt att ta hdnsyn till for kommande friskvardsarbete.

3.7 Utvardering av halsoprojekt — ett resultat

Utifran en friskvardssatsning finns det tva olika typer av vinster for foretaget och individen.
Den ena ér den ekonomiska vinsten som innebér lagre sjukfranvaro, 6kad prestationsformaga
och en lidgre personalomsittning. Den andra fordelen handlar om humana vinster i form av

okad social hilsa, d& personalen har mojlighet att forverkliga sig sjdlv vilket bidrar till en

7 Malmquist et. al. 2007:141
™ Kjellman 2006:47

> Malmquist et. al. 2007:39

78 Malmquist et. al. 2007:39-40
"7 Malmquist et. al. 2007:40

" Malmquist et. al. 2007:41

7 Malmquist et. al. 2007:42
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okad forbittring av helheten.*® Det ér lika viktigt att finga upp virden efter att ett hilsoarbete
gjorts som att utfora hilsoarbetet.*! Utvirdering och uppfoljning r darfor av stor vikt och
ingdr 1 forbattringshjulets studerandefas. Alla som ingétt i ndgon form av friskvardssatsning
fir ddrmed en uppfOljning samt en ny beddmning av sin hélsoprofil. Detta mojliggdr for
individen att se eventuella fordndringar i livsstilen som paverkar hilsoupplevelsen.®
Utvérdering kan dven handla om att 1ata sina medarbetare ventilera sina upplevelser och att se
till att informationen kommer till anvéndning i det fortsatta forbattringsarbetet.*® Forskning i
arbetsmiljons utformning har visat att kvalitén och dess kostnader minskat med mellan 30-50
procent om arbetsgivaren satsar och forbittrar arbetsmiljon i en verksamhet.** Dessutom har
forskning och utveckling visat att investeringar i friskvard ger tillbaka fem ganger det satsade
beloppet.®® Detta dr nagot vi finner i studerandefasen som studerar bade kvalitativa resultat

och effekter.

Det finns olika typer av métningar som kan goras l6pande eller i slutet av ett hédlsoprojekt for
att ta reda pa om hilsoprojektet gett nadgot resultat. I studerandefasen foresprékas det att folja
upp friskvardsprojekt bade manadsvis och/eller kvartalsvis. Det dr dven viktigt att anvidnda sig
av samma métmetoder nir uppfoljning sker.*® Dessa mitningar kan dels bestd av en
hélsoprofilsbeddmning som genomfors av foretagshdlsovirden, darmed far ledningen en
grundlig bild av medarbetarens hilsotillstind. Aven konditionstest &r ett fordelaktigt sétt att
mata hur en individ har fordndrat sin fysiska hélsa. For att komma &t den psykiska hélsan kan
frdgeformuldr fyllas i av medarbetarna som besvarar vissa &mnesomraden om medarbetarens
sjalvuppfattning.®” For att folja upp och utvirdera ett hilsoprojekt dr det viktigt att gora en
aterkoppling av resultatet som kan bestd av bade ett overgripande resultat eller ett resultat
utifran enheter eller grupper.®™ Det kan vara bittre att anvinda sig av métt som signalerar
nagot positivt ndr ledningen utvirderar hilsa, till exempel kan de méta frisknérvaro istéllet for

sjukfranvaro.®®

% Halling et al 2002:19

8 Cronsell et. al. 2005:119
82 Andersson et. al. 2004:23
8 Cronsell et. al. 2005:119
% Malmgquist et. al. 2007:32
% Angelow 2002:85

8 Cronsell et. al. 2005:119
¥7 Kjellman 2006:32

% Kjellman 2006:44

8 Cronsell et. al. 2005:52
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3.8 Friskvardsatgarder pa organisationsniva

Inom organisationen ar det viktigt att vidta friskvardsitgdrder for att skapa en hilsofrdmjande
miljo pa organisationsniva. I forbattringshjulets genomforandefas kan friskvardsatgédrder vara
bade sma och stora fordndringar. For att pa bésta sédtt motivera sin personal kan det vara bra
att anordna olika aktiviteter, tdvlingar eller beloningar. Dessa aktiviteter kan locka till nya
erfarenheter och bidrar dé i sin tur till att personalen triffar varandra utanfér verksamheten.
Tévlingar bidrar till okat engagemang d& medarbetarna tivlar mot varandra. Den mest
forekommande tivlingen &r olika podngjakter, dir deltagarna far en viss podng for en viss
mangd utford fysisk aktivitet och den grupp/individ som forst nr mélet vinner priset. For att
bibehalla motivationen hos medarbetarna bor arbetsgivaren ge snabb aterkoppling och dédrmed
inte dra ut pé tdvlingarna tidsméssigt. Tdvlingarnas syfte dr framst att fa igdng de personer

som inte 4r fysiskt aktiva sedan tidigare.”

Friskvard och hidlsofrimjande atgarder behdver inte endast innebdra okad fysisk aktivitet.
Viktigt dr dven nedvarvning och aterhdmtning samt att inkludera alla typer av atgérder som
fokuserar pa en persons livsstil och levnadsvanor. Det handlar om att forstirka det friska.”"
Frukost pé jobbet, fruktkorgar och trivsamma lunchrum &r andra 16sningar for att pigga upp
sin personal under arbetsdagen och som &dven bidrar till en forbéttrad livsstil for personalen pa
organisationsnivd.”> Aven vitskeintaget bdr uppmuntras pa organisationsnivd eftersom
prestationsformagan 4r nedsatt med upp till 20 procent vid endast tvé procent vitskeforlust.”
For att motivera sin personal och for att ge dem kunskap som kan forbéttra deras hélsa kan det
vara bra om ledningen anordnar olika seminarium och foreldsningar om till exempel kost,

viktminskning, rokavvinjning och stressreducering for att delge dem denna kunskap.”

Organisationen kan infora obligatorisk tridningstid under arbetstid eller erbjuda sina
medarbetare traningskort, massage samt andra friskvardserbjudanden. For att motivera och
inspirera de anstéllda anvinder de sig da av friskvardskonsulenter som de sjdlva har utbildat

. . . . 95
1mnom Sin orgamsatlon.

% Kjellman 2006:24-25

! Kjellman 2006:50

%2 Kjellman 2006:68, 71, 72

% Kjellman 2006:77 jmf Cronsell et. al. 2005:115
% Angelow 2002:86

% Angelow 2002:86
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4. Fallstudier, analys och slutsatser

4.1 Oresundskraft

Var intervju pa Oresundskraft med chefen for strategiska HR-frigor, som vi fortsittningsvis
valt att benimna HR-chefen, dgde rum den 24 april 2008. HR-chefen pa Oresundskraft har
ingen tidigare erfarenhet av hilsofrimjande arbete men intresset har ddremot alltid varit stort.
Idag #r de cirka 500 medarbetare inom Oresundskraft di de nyligen gick ihop med Angelholm
Energi som nu ir en del av Oresundskraftskoncernen. Den 20 maj intervjuade vi dven tvé
medarbetare pd Oresundskraft, som vi bendmner for medarbetarna i véra fortsatta

diskussioner.

4.1.1 Vad ir hilsa for Oresundskraft?

Ar 2000 inforde Oresundskraft medarbetardagar som innefattade teambuilding och
gruppdagar. Pa sa vis blev det mer fokus pa mjuka fragor och syftet var att alla skulle vara
delaktiga i det som hénde pa foretaget och gora saker tillsammans. Detta utvecklades till ett
friskvardsprojekt, som drevs i samarbete med Korpen och hilsoinstitutet, vilket startade 2004.
Fokus pd gemenskap kan vi likna vid delaktighet som 4r ett nyckelord inom HRMs
ledningsperspektiv, da detta leder till effektivitet och engagemang hos personalen.
Oresundskrafts projekt startade inte pd grund av ett hogt sjukfrinvarotal, di det aldrig har
varit hogt. Utan den frimsta anledningen var att skapa god sammanhallning i personalen och
ett helhetstink 1 organisationen med fokus pd bdde kropp och sjidl. Dessutom ville
Oresundskraft vara en attraktiv arbetsplats, fa en starkare foretagskultur och ha friskvard som
en del av deras varumirke. Enligt HRM-filosofin kan ledningen genom forebyggande arbete
Oka personalens produktivitet genom storre fokus pa trivsel. Detta bor leda till minskad
personalomsittning vilket vi kopplar till Oresundskrafts mil om att vara en attraktiv

arbetsplats.

Malet med friskvardssatsningen p4 Oresundskraft var att fi medarbetaren att trivas, skapa vi-
anda” samt att ldra kdnna varandra 6ver grinserna inom organisationen. Personalen skall ses
som en konkurrensfordel enligt HRM. Detta ser vi tydligt hos Oresundskraft, d& deras
ambition &r att sudda ut granserna i organisationen. De vill d4ven skapa en gemenskap, vilket 1
ett storre sammanhang kan ses som en konkurrensfordel. Vidare har Oresundskraft som mél
att ha hogst 10 medarbetare i1 rehabilitering, en konditionsdkning med 10 procent, ett
friskhetstal pa 6ver 97 procent, en 6kad medvetenhet genom livsstilens betydelse samt att bli

ett hélsodiplomerat foretag. Dessa mal stimmer vil Overens med HRMs teori om att
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organisationen skall nd méal som dkad produktivitet, I[onsamhet och kvalitet genom att satsa pa
hilsofrimjande atgérder for personalen. Vidare instimmer vi i Angelows resonemang om att

ledningen bor fokusera pa positiva begrepp dd de genomfor en fordndring.

HR-chefen berittar att ledningen har ett viktigt ansvar nér det géller att lyckats med projektet.
Det ar viktigt att motivera och vara ett foredome och std bakom och stdtta samt ha god
forstaelse for projektets alla delar och olika individer. Detta stimmer vél Gverens enligt ett
HRM-perspektiv, diar motivationen &r viktig for att sprida ldrandet och ddrmed utveckla
personalen. Oresundskrafts filosofi kan vi dven likna vid Kjellmans resonemang om att
ledningen bor medverka och ha en positiv instillning till friskvardsprojektet for att nd basta
resultat. Enligt HR-chefen skall ledningen ocksa belysa och lyfta fram hélsans betydelse vid
olika samtal. Oresundskraft anser sig ha ett ansvar for medarbetarens personliga hiilsa, dé
daliga vanor hos en medarbetare 14tt anammas av ovriga medarbetare. Friskvard dr darfor en
viktig del i Oresundskrafts arbetsmiljo. Bida medarbetarna menar diremot att den egna hélsan
ligger pé varje individs personliga ansvar. De menar att detta &r ett for stort ansvar att lagga
pa arbetsgivaren. Halling menar emellertid att arbetsgivaren bor ta sitt ansvar, da
medarbetarna tillbringar storre delen av det vakna dygnet pa arbetsplatsen. Darfor blir

aktiviteterna under arbetsdagen mer eller mindre avgérande for medarbetarens totala hélsa.

HR-chefen berittar att hilsa kan definieras som en helhet det vill sdga fokus pa bade kropp
och sjil. God hélsa &r vésentligt, d& det ger ork och lust till att utfora ett bra arbete.
Oresundskraft anser att det skall finnas en balans mellan fysiska, mentala, emotionella och
sociala hilsan. Denna balans av hilsa aterfinner vi i HRM-filosofin, dir tanken &r att
medarbetarna skall vara en vérdefull resurs och forbli friska. Vidare innebér detta att hilsans
alla dimensioner ir viktiga for Oresundskraft. Det handlar om en kombination och att skapa
en helhet. Psykiska och fysiska aspekter dr viktiga faktorer i arbetsmiljon enligt HRM.
Grundidén dr att medarbetarna skall bibehdlla god hidlsa och dirigenom bli en vérdefull
resurs. Vidare menar HR-chefen att om en medarbetare upplever sig ha hilsa dr for denna
individuellt och beroende av livsddet. Vi menar att detta grundar sig i HRM-filosofin som

bygger pé de individuella férutsattningarna.

4.1.2 Hur miter Oresundskraft halsa?
Oresundskraft arbetar forebyggande med hilsa. Hanson skriver om betydelsen av
forebyggande insatser dd friskvard bor fungera som medel for okad livskvalitet och ldgre

sjukvardskostnader. HR-chefen menar att det &r béttre att arbeta forebyggande, da
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rehabilitering dr oerhort kostsamt bade for foretaget, men dven den enskilda individens
lidande. Enligt Malmquist kan rehabilitering ses som ett nyckeltal som berdknar kostnaden for
medarbetarens hélsa. Vidare menar Malmquist att medarbetarens hélsa blir central d4 den
ligger till grund for medarbetarens produktivitet. Oresundskraft miter hilsa fysiskt och
psykiskt i form av fysiska tester samt psykiska tester genom blanketter om deras livsstil, vilka
gors kontinuerligt. P4 Oresundskraft miter de antalet friska istiillet for antalet sjuka, vilket ger
en positiv bild och positivt fokus inom organisationen. En 6kad medvetenhet, en férdndrad
livsstil, helhetsperspektiv pa hilsa, 6kad trivsel och en béttre laganda dr ocksé viktiga matt pa
hiilsa inom Oresundskrafts organisation. Att arbeta med hilsoekonomi och hilsobokslut #r

andra exempel pa hur Oresundskraft har implementerat hilsa i sin organisation.

Oresundskrafts friskvardsprojekt fokuserade i en vidare bemirkelse inte enbart pd fysiska
aktiviteter utan det var viktigare att gora saker tillsammans da det till exempel kunde handla
om musik tillsammans eller att spela fotboll ihop. Detta foresprkar dven Kjellman som
menar att de hilsofrimjande atgéirderna som gors inom organisationen inte behdver vara av
fysisk karaktir. Hilsoprojektet krivde en del resurser bland annat satte Oresundskraft in en
arbetsmiljokoordinator som arbetade deltid med projektet. Utdver detta fanns dir
kontaktpersoner ute pd respektive affirsomrade. Deras uppgift var att frimst stimulera till

aktivitet, vilket blev ett engagemang i sig.

4.1.3 Utvirdering av Oresundskrafts hilsosatsning

Ett av Oresundskrafts mal var att bli hilsodiplomerade. Detta lyckades de med ett ar efter
friskvardsprojektets start, 2005. De blev hélsodiplomerade av hélsoinstitutet i samarbete med
Korpen, vilken 16pte fram till 2008. For att en organisation skall bli hdlsodiplomerad méste de
tillhandahalla hélsofrdmjande aktiviteter och erbjuda en god arbetsmiljé. Vidare skall de

uppmuntra sina medarbetare att vidta hilsosamma val.”®

Hilsoprojektet pa Oresundskraft resulterade i att sjukfrdnvaron minskade med femton
procent. Dessutom har projektet resulterat i minskad alkoholkonsumtion, minskad stressniva,
farre antal rokare, o©Okad aktivitet for s& kallade soffpotatisar” och 0Okad
syreupptagningsforméaga samt okat vilbefinnande i storsta allménhet. Detta dr ndgot som de
tva medarbetarna vi intervjuade har uppmirksammat generellt sett hos 6vrig personal inom
Oresundskraft, men de upplever inte sjilva nigon stdrre skillnad efter satsningen. Vi ser

likheter mellan Oresundskrafts vinster och Hallings resonemang om humana vinster, da

% Korpens hemsida: http://www.korpen.se/t2h.aspx?p=108058
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Oresundskrafts medarbetare kinner 6kat vilbefinnande. Vi anser att 6kat vilmiende innebér
en 0kad produktivitet for medarbetaren. HR-chefen beréttar att hédlsosatsningen har blivit en
del av Oresundskrafts foretagskultur. Malmquist anser att det #r viktigt att utviirdera och folja
upp en friskvardssatsning. Detta aterfinner vi 1 forbéttringshjulets studerandefas. I

Oresundskrafts hilsoprojekt har tydliga och kontinuerliga uppfoljningar gjorts.

Oresundskraft anser sig ha lyckats med hilsoprojektet. Cronsell betonar vikten av att folja upp
ett utfort hélsoprojekt och menar att utan detta faller hela satsningen. En av medarbetarna
upplever att Oresundskraft har foljt upp satsningen genom att visa resultat. Det gjordes &ven
fysiska tester i borjan och i slutet av satsningen, vilket resulterade i en bra utvdrdering.
Ekonomiskt investerade Oresundskraft nigonstans mellan 0,6 till 0,9 miljoner kronor. Detta
resulterade 1 ett direkt vdrde pa 0,5 miljoner kronor, men uppskattningsvis innebar satsningen
indirekt ett virde for organisationen pé 2,4 miljoner kronor. Indirekta vérden var till exempel
effektivitetsforbittringar. Vidare satsade Oresundskraft mellan 1620 till 2080 kronor per
anstilld, vilket gav ett gensvar pa 1300 till 7700 kronor per anstilld. Att analysera
ekonomiska védrden och den faktiska kostnaden for hilsosatsningen dr ett viktigt steg i
forbéttringshjulet som avgor vidare prioritering for fortsatt friskvardsarbete. Forskning har
visat att organisationer som satsar pd friskvard far tillbaka fem génger det satsade beloppet.
Dérfor anser vi att det inte finns nigra hinder for att en organisation skall satsa pa friskvérd.
Om en organisation satsar pa friskvard far denna tillbaka vilmiende medarbetare och pengar i
kassan genom till exempel &kad kvalitet. Medarbetarna pid Oresundskraft blev genom
satsningen mer produktiva och sporrade till att gora ett bittre arbete. De blev dven inforstddda
med sin roll att befinna sig pa arbetsplatsen och medverka i teamet. Lag personalomsittning
kan enligt Halling innebdra en ekonomisk vinst. Vilket vi kopplar till medarbetarna pé

Oresundskraft som har blivit inférstddda med sin betydelse for verksamheten.

Interna inspiratdrer i verksamheten var en god satsning, da de sporrade personalen och gav
dem information om friskvard. Friskvardskonsulenter som é&r internt utbildade inom hélsa
fungerar som ett stod for medarbetarna under projektet, vilket dr framgangsrikt enligt
Angeléw. Oresundskraft blev dven kallade “himla hélsokéret” da alla deras aktiviteter och
tillstédllningar genomsyrades av friskvird. Hela hélsoprojektet blev ett slags konkurrensmedel,
det gav fOretaget ett positivt namn utidt och gjorde det mer attraktivt for bade befintlig
personal samt for ny personal. Framforallt dr det viktigt att foretagets vision och tankar
overensstimmer med helheten och skapar teambuilding. Skulle Oresundskraft f4 mer resurser

skulle de fortfarande behalla grundpelarna i deras senaste hélsoprojekt men utveckla det
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utifrdn organisationens behov. Medarbetarna menar att projektet var en otrolig forman som
fanns tillgénglig for dem. De menar vidare att hdlsoférdndringar kan vara enkla 1 teorin men

svéra att fi att fungera pd lang sikt i praktiken.

4.1.4 Oresundskrafts hilsoatgarder

Oresundskraft fokuserar pa att medarbetarna skall gora aktiviteter tillsammans for att skapa
gemenskap nér de implementerar hilsa. Detta ér ett viktigt inslag for att skapa motivation och
nya intressen hos medarbetarna menar Kjellman. Pé detta sitt skapas motesplatser som Oppnar
for dialog och samvaro inom Oresundskraft. Medarbetarna har igenom foretagets satsning pé
aktiviteter nagot att prata om och se fram emot dven efter arbetstid. HR-chefen berittar att det
handlar om att skapa en stimulans vilket kan vara bdde promenader, keramikkurser och
parkvandringar. Dessa kan vara beldgna bdde under arbetstid, kvéllar och helger och var
frivilliga for medarbetarna. Medarbetarna pa Oresundskraft uppskattar att satsningen var
frivillig. Att infora friskvardsaktiviteter 1 organisationens dagliga verksamhet dr nagot som
Kjellman talar for. Kjellman menar att uppfattningen om god hilsa 6kar om &tgédrderna ar
frivilliga. Inspiration och ny kunskap kan vidare leda till nya intressen, vilket aterfinns i
Kjellmans spin-off-effekt. Aktiviteterna pd Oresundskraft erbjuds istillet for att varje
medarbetare far en fast summa pengar som denne fritt far forfoga over pa exempelvis
gymanliggningar. Oresundskraft medarbetare har hog nérvaro vid de olika aktiviteterna, 80
procent. Oresundskraft tillhandahéller en gymanliggning som fritt fir brukas av
medarbetarna, ytterligare en forman som medarbetarna pid Oresundskraft fir ta del av ir
massage till en ldgre kostnad. Det &r bra att tdnka pé helheten av friskvarden och inte bara pa
fysiska aktiviteter. Angeléw skriver om vikten av ett varierat utbud vilket vi associerar till
Oresundskrafts utvidgade friskvardspaket. Aven frukt erbjuds pi Oresundskraft for att

forespréka sunda alternativ och har varit véldigt uppskattat bland personalen.

Utdver aktiviteterna anordnar Oresundskraft frukostseminarium och foreldsningar for att
skapa béttre vanor och vidga medarbetarnas kunskap. En av medarbetarna anser sig har fétt
mer déligt samvete i och med projektet, vilket vi forknippar med en 6kad kunskap inom hilsa.
Vidare beréttar medarbetaren att intresset for hélsa har blivit storre, vilket vi menar &r en f6ljd
av Okad kunskap. Att foretag forser medarbetarna med kunskap genom fGreldsningar och
seminarium skapar motivation enligt Angeléw. Oresundskraft anviinder sig av
beloningssystem och aktiverar dd sin personal genom olika tivlingar som till exempel

stegrakning och brénnboll som ger olika vinster. Tavlingsandan &r badde god och hog bland
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Oresundskraft personal. Medarbetarna berittade att det forekom olika aktiviteter som foljdes
av beldningar. En beloning i1 sig var den egna personliga hélsan for varje individ. Det &r
viktigt att anvénda sig av beloningssystem, till exempel genom olika tdvlingar, d& detta
sporrar till engagemang for medarbetarna anser Kjellman. De friskvardséatgirder som erbjuds
for medarbetarna pd Oresundskraft ir inte riktat till nigon sérskild individ-, organisations-
eller gruppniva utan &r riktad till alla inom verksamheten. Det kan handla om bade grupp- och
individniva bdde pa fritiden och under arbetstiden, vissa atgirder dr mer riktad mot hélsa och

livsstil medan andra &r mer generellt inriktade.

4.1.5 Summering Oresundskraft

I vir ovanstiende analys utifrin Oresundskraft har vi dragit slutsatsen i likhet med HRM-
perspektivet att forebyggande arbete i verksamheten dr avgorande for medarbetarens
produktivitet. Vi anser vidare att detta bor leda till minskad personalomsattning. Utifran den
som &r ansvarig for hilsan har vi dragit slutsatserna att ansvaret ligger hos bade individen och
arbetsgivaren. Arbetsgivaren skall ge de ritta forutsdttningarna och bidra med kunskap och
stimulans pd arbetsplatsen samtidigt dr det individen som maste ta de till en hdgre nivd och
tanka halsosamt bade pa och utanfor arbetsplatsen. I likhet med Kjellmans argumentation drar
vi dven slutsatsen att en positiv instidllning fran ledningens sida dr av avgorande betydelse for
skapandet av det friska foretaget. Vi péstdr att for att ett friskvardsprojekt skall lyckas dr det
av visentlig betydelse att organisationen erbjuder individuella atgirder, dd medarbetarna ar en
unik resurs som inte kan standardiseras och jdmstdllas med maskiner. Genom vér analys har
vi forstatt att hilsan kan métas pa manga olika sitt. Vi menar att trivsel &r ett lika centralt
begrepp som kondition nér vi diskuterar friskvard. Darfor blir det viktigt att méta hilsa genom
trivsel sdvdl som genom fysiska tester. For vidare jaimforelser av mattet pa hilsa se kapitel
5.1, slutsatser. Det ar ockséd viktigt att implementera hilsobegrepp i organisationen for att
skapa en helhet, vilket Oresundskraft har gjort genom begreppen hilsoekonomi och

hélsobokslut.

Vidare drar vi slutsatsen att det &r léttare att ta till sig kunskap om kunskapen sprids inifrén.
Har menar vi att det dr ldttare att relatera till en arbetskamrat och ta till sig kunskap ndr
inspiratorerna vet hur situationen och rutinerna ser ut pd arbetsplatsen. Konsekvensen av vér
analys visar 1 Gverensstimmelse med Kjellmans resonemang att aktiviteter tillsammans
genom delaktighet, dialog och daglig verksamhet leder till att hilsan paverkar alla och

genomsyrar hela organisationen. Oresundskrafts projekt bidrog till en dkad frisknirvaro som
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4r ett av Oresundskrafts matt pa hilsa. Nir det giller att satsa pengar pa friskvard visar var
undersokning fran Oresundskraft att teori och praktik dverensstimmer, da detta ges tillbaka i

bade nérvaro, produktivitet, kvalitet och en vdlmiende personal.

4.2 Stadsdelen Limhamn-Bunkeflo

Vér intervju med hélsopromotorn inom stadsdelen Limhamn-Bunkeflo dgde rum den 28 april
2008. Hélsopromotorn dr utbildad hilsopedagog och friskvardskonsulent och har tidigare
erfarenhet inom yrket, som bestod av att utbilda chefer i Hissleholms kommun. Begreppet
hilsopromotor kommer ur ordet promotivt som betyder frimjande, hilsopromotor betyder
sdledes hilsoframjande. Hilsopromotion gér ut pa att forbittra hilsan pa arbetsplatsen.”” Den
28 april gjorde vi dven tvé intervjuer med tva medarbetare som medverkat i hilsoprojektet,

vilka vi har valt att bendimna som medarbetarna.

4.2.1 Vad ar halsa for Limhamn-Bunkeflo?

Limhamn-Bunkeflo startade sitt projekt, hdlsosamt medarbetarskap, under aren 2004-2005.
Syftet med projektet var att forbéttra sjukfrdnvaron i stadsdelen. De bestdmde sig for att ge
personalen mojlighet att fa en hilsoprofilsbeddmning, en form av livsstilsanalys. Att satsa pa
vialmaende medarbetare dr en viktig komponent inom HRM fo6r att nd mal som produktivitet,

kvalitet och lonsambhet.

Halsopromotorn i stadsdelen Limhamn-Bunkeflo definierar hélsa som livskvalitet, det &r inte
bara den fysiska biten som ar viktig utan dven somn, ritt mat och det psykiska vilméendet.
Det handlar om att ma bra och trivas med det vi gor samt med sitt sociala liv. Det ar viktigt att
viarna om helheten, att hela méinniskan skall mé bra enligt hdlsans tre dimensioner, fysiskt,
psykiskt och socialt. Malmquist menar att det dr viktigt att se till dessa tre dimensioner, da de
tillsammans Okar personalens prestationer ndr helheten &r i balans. Stadsdelen Limhamn-
Bunkeflo anser att de sociala och psykiska delarna néstan kan dverviga de fysiska faktorerna 1
manga fall. Det &r inte alltid frigan om att vara fri frin ndgon sjukdom utan om att gora det
varje person vill och framforallt att mér bra beréttar hdlsopromotorn. Allt dr beroende pd vad
personen i fraga har for typ av sjukdom. Hélsans tre dimensioner foljer HRMs linje med ett

helhetsperspektiv pa hélsa dir grunden ar att medarbetarna skall forbli friska.

Inom Limhamn-Bunkeflo &r det viktigt att stindigt tdnka pa att stimulera de anstillda si att de

héller sig friska och méar bra. Stimulansen kan férhoppningsvis fa fler att deltaga, da personer

7 Hanson 2004:91
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med liknade tdnk sporrar varandra och dirigenom skapas en gemenskap pd och utanfor
arbetsplatsen. Detta kan vi likna vid Kjellmans spin-off-effekt. Hidlsopromotorn anser att
ansvaret for den egna hélsan ligger hos varje individ, men det ar viktigt att arbetsgivaren gér
in och stottar om behov finns. Medarbetarna inom Limhamn-Bunkeflo anser att de
tillsammans med ledningen ansvarar for den personliga hilsan. Halling menar att ledningen
till viss del ansvarar for individens hélsa, da medarbetaren tillbringar en stor del av sin vakna

tid pé arbetsplatsen och &dr dérfor “fdngade” i ledningens prioriteringar kring arbetsmiljo.

4.2.2 Hur mater Limhamn-Bunkeflo halsa?

Inom Limhamn-Bunkeflo handlar det forst och frimst om att méita hélsa utifrdn individuella
matt. Detta kan vi likna vid HRM-filosofin dér det ar viktigt att fokusera pa varje individs
unika forutsédttningar. Varje individ skall vdxa individuellt i sin roll och utvecklas med
organisationen. Hélsopromotorn berittar att det handlar om att forbattra sin hilsa fran forsta
till andra motet, sex manader senare, utifrdn hilsoprofilen. Medarbetarna bekréftar att det
skett en uppfdljning och utvirdering av projektet och att aterkoppling dr positivt da det leder
till ytterligare Okat intresse. Genom uppfOljningen kénner sig medarbetarna mera
uppmirksammade och betydelsefulla for organisationen. Att folja upp och utvirdera ar
viktiga aspekter 1 Malmquists forbattringshjul och éaterfinns 1 studerandefasen.
Studerandefasen bygger pa kontinuerlig uppfoljning, vilket blir grunden for kommande
friskvéardsprojekt. Generellt sett tittar Limhamn-Bunkeflo péd sjukfranvaron. Sjukfranvaron
och sammanstéllningen frdn hélsoprofilerna fungerar tillsammans som mattinstrument i deras

organisation.

Vidare beréttar hilsopromotorn att hdlsoenkdten gar ut pa att medarbetarna fir svara pa fragor
som ror deras livsstil, en livsstilsanalys. Enkédten innehéller ett flertal hilsomatt som &r viktiga
for Limhamn-Bunkeflo. Dessa matt handlar om trivsel, hur individen mar, kostvanor, motion
och fritid. Utifrdn dessa gors dven fysiska mitningar. De méter da skelettvikt, kroppens vikt
och ldngd, blodtryck samt utfors ett konditionstest. Sammanfattningen av alla métt blir den
individuella hélsoprofilen. Enkédten provades forst i en mindre pilotgrupp inom Limhamn-
Bunkeflo for att se om den gav ndgon positiv respons. Utvirderingen av pilotstudien gav goda
resultat, da beslot de sig for att projektet skulle fortsdtta &ven 2006 och 2007. Cronsell skriver
att det &r av lika stor vikt att utvirdera som att utféra hilsoprojektet. Om utvérdering inte sker
riskerar organisationen att forlora visentlig information. Det som var nytt efter pilotstudien

inom Limhamn-Bunkeflos projekt var att alla anstdllda i stadsdelen skulle f& mojlighet att ta
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del av satsningen. Diarmed skickades enkiten ut till alla anstéllda och de personer som bést

ansags behova en hilsoprofilsbedomning plockades ut for vidare behandling.

Det ar hélsopromotorn som driver projektet och gor hilsoprofilsbedomningarna. Enligt HRMs
teorier om ledning har vi forstétt att ledaren for projektet har en betydande roll for att nd malet
om en langtidsfrisk arbetsplats. Angelow menar att ledaren bor betona styrkorna i foretaget da
ett negativt tankesitt paverkar medarbetarna. Da Limhamn-Bunkeflo redan nu talar om vissa
matt i friskhetstal tycker vi att alla deras métt pa hélsa borde utgd fran fokus pé det friska.
Begrepp som langtidsfrisk skapar storre fokus pa friskvard, vilket da far positiva effekter.
Detta positiva matt kan skapa en spin-off-effekt. Innan projektet inleds inom Limhamn-
Bunkeflo skriver de anstillda ett kontrakt med arbetsgivaren samt bokfor insatserna i en
dagbok som sedan avrapporteras varje manad dels till arbetsledaren, men &dven till

hélsopromotorn.

4.2.3 Utvardering av Limhamn-Bunkeflos halsosatsning

Projektet i Limhamn-Bunkeflo har resulterat i att de medarbetare som medverkade upplever
att de mar béttre och dessutom har sjukfrdnvaron sjunkit. En av medarbetarna som var mer
aktiv i projektet upplever sig ha béttre ork och motivation till regelbunden trdning. Den andra
medarbetaren har fétt informationen och kunskapen om vikten av friskvard men har sjélv valt
att avvakta ndr det giller att deltaga aktivt i projektet. Dessa resultat jimstéller vi med
Hallings humana vinster vid ett hélsoprojekt. Halling menar att sjdlvforverkligande ger en
forbéttring av helheten. Hialsopromotorn anser att projektet var lyckat och det skall darfor 16pa
under ytterligare en tre ars period, detta bland annat pa grund av att det standigt dyker upp nya
arbetsplatser. Resultatet vertrdffade forvintningarna, d4 manga har borjat tréna och upplever
generellt sin hilsa som avsevért béttre. Den storsta vinsten dr att médnga medarbetare har blivit
mer intresserade av hilsa och mer positiva till hilsoomradet. Medarbetarna som vi intervjuade
inom Limhamn-Bunkeflo ansig bada att hdlsoprojektet har resulterat i ndgot positivt och 6kat
medvetandet kring hélsa. Detta kopplar vi till Anderssons resonemang om foréndringar i
livsstilen som pdverkar individens upplevda hélsa. Upplevelsen blir d& tydligare nidr

organisationen utvérderar sitt projekt.

Hélsopromotorn har svért att hitta ndgra negativa konsekvenser med projektet. Arbetskraften,
det vill siga medarbetarna, dr den viktigaste resursen 1 kommunen. Det &r inte maskinerna
som styr verksamheten utan det dr méinniskorna som dr arbetskraften och verktyget. Detta

foljer HRM-perspektivet dér personalen dr en konkurrensfordel, medarbetarna behover yttre
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paverkan i form av en tydlig ledning samt beloningar for att fungera som en virdefull resurs.
Hélsopromotorn berittar vidare att det dr av extra stor vikt att personalen ar frisk och mar bra
annars har kommunen inga resurser. Eftersom medarbetarna dr den viktigaste resursen inom
Limhamn-Bunkeflo dr det virt att satsa pa friskvard. Kostnaden for projektet 14g pad mellan
1000 till 1500 kronor per medarbetare och projektet foljs upp var sjitte manad och utvirderas.
Att utvérdera ett hilsoprojekt genom ekonomiska vérden ar centralt i forbattringshjulet och
avgor hur vidare prioritering for fortsatt friskvardsarbete skall utfalla. Om ledningen viljer att
tillsétta resurser i hdlsoprojektet sa bor de enligt HRM f3 tillbaka hog delaktighet samt ett 6kat
engagemang fran sina medarbetare. Hela filosofin inom HRM bygger pa att ledningen dr
beredd att satsa pa sin personal och forstar vikten av sin personal. Vidare bygger HRMs
teorier pé att forebyggande friskvard kan minska kostnaderna i organisationerna i form av
minskad personalomsittning, eftersom den generella trivseln vanligtvis 6kar. Dessutom menar
Hanson att ohilsa i det l&nga loppet kostar mer dn friskvard. Déarfor menar vi att ledningen bor
tanka langsiktigt. Detta aterfinner vi i Malmquists resonemang om att friskvard skall ses som
en investering och inte en kostnad for organisationen. Forskningen inom friskvérdssatsningar
har visat att investeringar 1 hélsosatsningar ger tillbaka fem ginger det investerade beloppet.

Detta menar vi dr en anledning i sig till att satsa pa friskvard och personalen.

Nér vi kommer till frigan som behandlar drivkraften hos medarbetarna inom Limhamn-
Bunkeflo anser hidlsopromotorn att det dr svart att nd alla oavsett vad de gor. Manga blev
sporrade av projektet, speciellt lockande var tdvlingen som kallades podngligan. Béada
medarbetarna instdimmer i att projektet har fungerat som en motiverade faktor for en
hilsosammare arbetsplats. Atgirderna har varit framforallt av individuell karaktir utifrin
hilsoenkéten. En av medarbetarna berdttade hur friskvardsprojektet bidrog till lagre blodtryck

och hur avslappningsdvningar bidrog till 6kat vdlmiende.

Hélsopromotorn menar att om de hade mer resurser hade de velat ligga in fler
friskvardstimmar exempelvis tva timmar istillet for en timme i veckan. Den fysiska hélsan &r
inte allt, men det dr en viktig del och 1 méanga fall en bodrjan till en helhet. Den ena
medarbetaren Onskar att ledningen hade subventionerat kostnaden for massage medan den
andra instimmer med hdlsopromotorns énskan om fler antal friskvardstimmar under arbetstid.
Béda medarbetarna menar diremot att Limhamn-Bunkeflo har gjort vad de har kunnat.

Filosofin inom organisationen dr mer positiv och utgar mer fran personalen och deras hélsa.
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4.2.4 Limhamn-Bunkeflos hdlsoatgarder

Utifrén livsstilsanalysen kan hédlsopromotorn i Limhamn-Bunkeflo tydligt se vilka bitar som
brister och dd& vet de vilka atgdrder som skall sittas in. De flesta atgérderna é&r
subventionerade av stadsdelen. Atgirderna som sitts in riktar sig till sdvil problem pa jobbet
som privata problem. Anstillda erbjuds till exempel att promenera en timme pa arbetstid per
vecka 1 utbyte mot att de kan bekosta en timmes friskvdrd per vecka av sin fritid.
Medarbetarna anser att friskvard dr viktigt och kdnner att ledningen vill satsa pa dem nér de
fir en timmes betald motion per vecka under arbetstid. Detta resonemang finner vi i
Angelows teori om obligatorisk motionstid under arbetstid. Detta tror vi 4r nodvandigt for att
skapa ett ldngsiktigt intresse hos medarbetarna. Det handlar om att ge och ta, ledningen méste
satsa for att vinna ett engagemang fran medarbetarens sida. Bada medarbetarna inom
Limhamn-Bunkeflo kinner att intresset for hilsa har okat i och med friskvardssatsningen.
Atgirderna som erbjuds inom Limhamn-Bunkeflo #r helt frivilliga. Kjellman anser att
atgidrderna maste vara frivilliga dd pétvingade aktiviteter inte varar i lingden och upplevs
snarare som obehagliga. Detta anser vi inte vara hélsa d& hidlsa endast kan uppnds och
bibehéllas genom den egna viljan. Atgirderna inom Limhamn-Bunkeflo handlar inte bara om
friskvardsinsatser utan det kan dven vara vikthjdlp med till exempel ViktViktarna, KBT

(kognitiv beteende terapi), stresshantering och stddsamtal.

Projektet i Limhamn-Bunkeflo innehaller ndgot som kallas for podngligan, didr medarbetaren
kan samla podng nir denna dr aktiv. Medarbetarna berdttade att podngjakten gér ut pa att de
skall motionera dagligen och motiveras till detta genom en géva. Kjellman foresprékar
aktiviteter och tdvlingar som bidrar till nya erfarenheter och nya relationer. Detta riktar sig till
samtliga medarbetare i stadsdelen Limhamn-Bunkeflo och kom till for att fa personalen att
rora pa sig mer. Podngligan skulle dven bidra till motivation och engagemang. Vid 500 poing
far medarbetaren en gava. Detta dr nagot som bdda medarbetarna i Limhamn-Bunkeflo blir
motiverade av. Kjellman betonar vikten av snabb dterkoppling i tdvlingssammanhang. Vi ser
likheter med detta i Limhamn-Bunkeflo, dér snabb aterkoppling ges genom en gava efter 500
podng. Mélet med poédngjakten dr att medarbetarna skall motionera en timme om dagen vilket
motsvarar tio podng. Den framsta tanken med poédngligan var att sporra dem som redan var
aktiva, eftersom de inte fick gora en hilsoprofilsbedomning. Vi kan likna poédngligan vid
Kjellmans beskrivning av spin-off-effekten, d& poéngligan motiverar till fordndring genom att

medarbetarna far beloning for utford fysisk aktivitet.
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4.2.5 Summering Limhamn-Bunkeflo

Vi har dragit slutsatsen om att aktiviteter som stimulerar medarbetarna inom organisationen &r
viktiga, d4 detta bidrar till en 6kad gemenskap hos personalen. Vidare drar vi slutsatsen att
ansvaret over den personliga hilsan bor ligga hos bade arbetsgivare och medarbetare. Vi
menar att arbetsgivaren skall vara observant och tillféra resurser vid behov. Utifran detta
forstdr dven vi att det maste finnas en egen drivkraft hos den enskilda medarbetaren for att

uppna god total hélsa.

Utifran vér analys av Limhamn-Bunkeflos hilsosatsning har vi kommit fram till att psykiska
och sociala hélsan 1 manga fall ar viktigare dn den fysiska hédlsan. I jamforelse med HRMs
teorier om hélsans tre dimensioner, som handlar om att se till individens helhetsperspektiv, ser

vi likheter 1 Limhamn-Bunkeflos fall dir de virnar om friska medarbetare.

Vi har tagit lirdom av Malmquists teorier om vikten av uppfoljning. D& dessa ar
grundldggande for att medarbetarna skall forstd inneborden av hélsoprojektet och for
kommande hilsoprojekt. Utvédrdering méste ske kontinuerligt och bidrar ocksd till att viktig
information inte gar forlorad, dessutom kdnner sig medarbetarna mer betydelsefulla. For

vidare jamforelse av utvirdering se kapitel 5.1, slutsatser.

Viéra slutsatser foljer HRM-linjen och pekar pa att individuella matt &r nodvandiga vid mattet
av hilsa, di varje individ har unika forutsittningar som ger unika vérdefulla resurser for
foretaget. Vi anser att Limhamn-Bunkeflo har anammat detta tink och foljer dirmed HRM-
filosofin, om att personalen skall ses som en konkurrensférdel, d4 hélsopromotorn menar att
manniskorna dr verksamhetens viktigaste resurs. Vi har tagit lirdom av HRMs teori om vikten
av en tydlig ledare, denna skall fokusera pa styrkorna i fortaget och tala i positiva termer

vilket vi delvis ser i Limhamn-Bunkeflos verksamhet.

Vidare i var ovanstdende analys kan vi konstatera att genom att tillféra resurser i ett
hilsoprojekt far foretaget tillbaka vinster 1 form av hég delaktighet, 6kad produktivitet samt
ett 0kat engagemang. Detta &r ett steg i HRMs filosofi som bygger pa att forsta vikten av sin
personal. Vi menar att ledningen borde inse att ohélsa kostar mer &n friskvdrd i det langa

loppet.
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5. Avslutning

5.1 Slutsatser

Vart syfte med denna uppsats var att belysa hur en foretagsledning kan utvérdera
hélsofrimjande arbete 1 sin organisation. Var studie har visat att hilsofrdmjande
friskvéardprojekt ar ett vinnande koncept som i bada véra studerade organisationer ledde till en
okad friskndrvaro. Vidare kan vi konstatera att ledningen bor se forbi de fysiska matten pa
hilsa och istdllet fokusera pd de kvalitativa matten pd hilsa vilka ingdr i den sociala
dimensionen av hilsa. Efter genomford undersdkning blev kvalitativa matt som gemenskap,

kulturella aktiviteter, trivsel och “’vi-anda” tydligast.

Oresundskrafts syfte med hilsosatsningen var att skapa ett helhetstink med fokus pa bade
kropp och sjél. De ville skapa god sammanhallning i personalen med fokus péd “’vi-anda” och
att lira kiinna varandra dver griinserna inom organisationen. Dessutom ville Oresundskraft fa
en starkare foretagskultur, vara en attraktiv arbetsplats och ha friskvard som en del av deras
varumdrke. Utifran deras syfte hade de dessutom som mal att bli hélsodiplomerade.
Limhamn-Bunkeflos syfte med hélsoprojektet var diremot att forbéttra sjukfranvaron i
stadsdelen och att fa vdlméende medarbetare. Storsta fokus l&g pa den sociala och psykiska
hélsan som enligt hilsopromotorn i manga fall &r viktigare dn den fysiska hélsan. Trots att
organisationerna hade olika motiv for sin hilsosatsning valde organisationerna att satsa pa
liknande projekt, vilket tyder pd att friskvard ligger i tiden. Vi skulle vilja pasté att detta ar ett
bevis for att friskvéard &r viktigt i dagens samhiélle. Vi vill dérfor betona att hélsoframjande
arbete ligger inom ramen for HRMs teori om forebyggande arbete for hogre produktivitet hos
medarbetarna. Vi har vidare funnit likheter mellan vara studieobjekts asikter angdende vem
som bir ansvaret for den personliga hélsan. Dessutom fann vi likheter om att arbetsgivaren

skall ge de rétta forutsdttningarna och stimulera sina medarbetare till hdlsosamt agerande.

Oresundskraft miter hilsa fysiskt, i form av fysiska tester och psykiskt genom blanketter om
deras livsstil. P4 Oresundskraft miter de antalet friska istillet for antalet sjuka. Viktiga matt
pa hilsa inom Oresundskraft dr okad medvetenhet om hilsa, en forindrad Ilivsstil,
helhetsperspektiv pa hélsa, 6kad trivsel och en bittre laganda. Inom Limhamn-Bunkeflo méter
de till skillnad frin Oresundskraft sjukfrinvaron som tillsammans med de individuella
hilsoprofilerna fungerar som maéttinstrument i organisationen. Matten de fokuserar pa é&r

trivsel, hur individen maér, kostvanor, motion och fritid. De miter dven skelettvikt, kroppens
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vikt och ldngd, blodtryck samt kondition. Véra studieobjekt valde olika matt for att mita och
utvirdera hélsa 1 sin organisation. Vi menar att valet av maétt styr resultatet och
kommunikationen inom foretaget. Med det menar vi att ledningen sidnder ut olika signaler
beroende av vilka aspekter de har valt att méita inom sin organisation. Viljer ledningen att
méta syreupptagningsforméagan hos medarbetarna blir detta matt ocksa en indikator pa vad
ledningen anser vara mest viktigt inom medarbetarnas hélsa. Dirfor dr det viktigt att
ledningen 4r medvetna om konsekvenserna ute i organisationen ndr de viljer métt for
genomforandet och utvérderingen av friskvirdssatsningen. Utifran vart resonemang kring
valet av matt har vi kommit fram till att ledningen bor anvénda sig av méatt som signalerar
ndgot som ir positivt nir de utvirderar hilsa. Limhamn-Bunkeflo borde folja Oresundskrafts
exempel och mita frisknérvaro istéllet for sjuknérvaro, da var undersokning visar att métt som
frisknérvaro genererar vidare i positivt tink ute i organisationen. Vi tror dven att maéttet
frisknérvaro 1 sig Okar antalet friska i organisationen, dd medarbetarna troligtvis kdnner sig

friskare nér ledningen talar i friskhetstermer.

Genom att utvirdera hilsosatsningen pa Oresundskraft blev ledningen medvetna om vad
hilsosatsningen hade resulterat i. Konkret resulterade satsningen i1 6kad frisknédrvaro, minskad
alkoholkonsumtion, minskad stressniva, farre antal rokare, 0kad aktivitet for sa kallade
”soffpotatisar” och 6kad syreupptagningsformaga samt dkat vélbefinnande i storsta allménhet.
Genom utvérderingen forstod ledningen att fokus péd friskhetstal fick en positiv effekt i
organisationen. Hélsosatsningen uppfyllde syftet om att friskvird skulle vara en del av
foretagskulturen. Ekonomiskt sett resulterade hilsosatsningen pa Oresundskraft i ett direkt
virde pa 0,5 miljoner kronor, men uppskattningsvis innebar satsningen indirekt ett virde for
organisationen pad 2,4 miljoner kronor. Indirekta virden var till exempel
effektivitetsforbéttringar. I Limhamn-Bunkeflo diremot kénner sig medarbetarna mera
uppmérksammade och betydelsefulla for organisationen d& ledningen utvirderade
hilsosatsningen. Vidare resulterade projektet i Limhamn-Bunkeflo att medarbetare upplevde
sig ma bittre, 6kad kunskap kring hilsa. Dessutom kidnde de en béttre ork och motivationen
till regelbunden trining Okade. Resultatet av satsningen generellt &r att sjukfrdnvaron har
sjunkit. Vi tror att utvirderingen i sig har bidragit till att medarbetarna har fatt ett storre
intresse och engagemang for hilsofrdgor. Vi menar att utviarderingen blir som en paminnelse
om friskvardssatsningen och den fungerar diarigenom som ytterligare ett larotillfdlle for

personalen. Genom utvérderingen blir medarbetarna uppmérksammade, vilket resulterar i en
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okad motivation fran medarbetarnas sida. Dérfor menar vi att utvirdering &r viktigt for

friskvardssatsningens varaktighet och hallbarhet i organisationen.

Tidigare forskning visar pd att investering i friskvird ger monetéra vinster i form av dkad
nérvaro, produktivitet och kvalitet samt en vdlméende personal. Detta kan vi bekréfta d& vi
har funnit bevis pd detta i vart empiriska material. Vi har bidragit till forskningen, da vi har
funnit att ledningen méste méta hilsa utifran individuella kriterier, d4& medarbetarna skall ses
som en unik resurs som inte kan standardiseras. Genom konkreta métt, det vill sdga nyckeltal,
blir det dessutom ldttare att utvdrdera projektet och dra nytta av sina lirdomar for framtida
hilsosatsningar. Nyckeltal underldttar vid uppfoljning, d& dessa konkreta begrepp visar
satsningens konsekvenser svart pa vitt. Individuella &tgdrder tar dessutom hénsyn till
medarbetarnas unika behov. Darfor bor mattet pa hélsa vara anpassat till varje organisation
och situation. Vi har forstatt vikten av att betona hélsosatsningens utvérdering, dd denna leder
till standigt battre och effektivare sitt att arbeta med hélsa, speciellt om personalen fir vara
med och paverka projektets utformning. Vi drar slutsatsen att det hilsofrimjande arbetet blir
meningslost om ledningen inte utvérderar sitt projekt. Vi anser att ledningens metoder for att
méita och utvérdera dr ett viktigt styrmedel inom organisationen. De aspekter som ledningen
véljer att mita och utvidrdera ér troligtvis ocksa de aspekter som kommer forbittras, da dessa
uppméirksammas och beldnas inom organisationen. Utvirderingen ar ocksd viktig for den
enskilda individen, d& denna for mdjlighet att se eventuella fordndringar och forklaringarna
till dessa. Aterkoppling och olika sitt att utvirdera ett hilsoprojekt pa ger upphov till olika
spin-off-effekter inom organisationen. Aterigen ir det viktigt att ledningen satsar pé ritt saker

det vill sdga det som ar viktigt i deras organisation.

5.2 Resultat

Den forsta fragestillningen som vi vill besvara ir: Hur mdter ledarna inom Oresundskraft och
Limhamn-Bunkeflo hdilsa i sin organisation? Utifrén vér analys och slutsatser har vi kommit
fram till att hdlsa kan matas pd manga olika sitt. Ett Overgripande matt hos de bade
organisationerna dr antalet friska i organisationen det vill sdga frisknérvaro/sjukfranvaro.
Vidare utgar vi fran var definition av hidlsa som ser till de tre dimensionerna, fysisk, psykisk
och social hilsa. Fysisk hélsa méter bada organisationerna genom olika tester som till
exempel konditionstest, syreupptagningsformaga, samt kroppens vikt och lidngd. Psykisk
hilsa mits hos Oresundskraft och Limhamn-Bunkeflo genom enkiiter som fungerar som en

form av livsstilsanalys. Den sociala hilsan mits pa olika vis. Oresundskraft fokuserar pa matt
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som géller teamet och gruppen. Det blir darfor viktigt med matt som bygger pa gemenskap,
trivsel, engagemang och vi-anda. Limhamn-Bunkeflo fokuserar istillet pd sociala matt som
berdr den enskilda individen. Ett sddant matt dr graden av sjilvforverkligande det vill sidga att
individen &r ndjd med det den gor. Slutligen vi vill betona utifrdn vir undersdkning att de
bada organisationerna valt att fokusera pa den psykiska och den sociala hélsan, da de bada
anser att dessa dimensioner 1 ménga fall ar viktigare och lagger grunden for individens fysiska
hilsa. De tre dimensionerna utgdr tillsammans en helhet av en ménniskas vélbefinnande och
ar darfor viktiga matt att ta hinsyn till. Vi menar att hdlsa bor métas utifrdn dessa tre

dimensioner.

Vér andra fragestdllning som vi vill besvara ar: Vad har utvirderingen av hdlsoprojektet i
Oresundskrafts och Limhamn-Bunkeflos organisation resulterat i? Utifrn var analys och
slutsatser har vi kommit fram till att utvdrderingen &r oerhdrt viktig. Det &r lika viktigt att
utvdrdera ett hdlsoprojekt som att utféra det, annars riskerar ledningen att forlora vérdefull
information. For bada organisationerna resulterade utvirderingen i positiv respons fran
medarbetarna. Utvirderingen bidrog till att organisationerna visste var de skulle 14gga fortsatt
fokus nér det géller friskvard. Utvarderingen ledde dven till att organisationerna fick svar pd
sina hilsomatt, vilket 4r en utvirdering i sig. Fér Oresundskraft resulterade satsningen i 6kad
friskndrvaro, Okad syreupptagningsformaga, béttre kondition, farre antal rokare, oOkat
engagemang och bittre gemenskap. For Limhamn-Bunkeflo resulterade satsningen i minskad
sjukfranvaro, okad aktivitet i form av regelbunden trining, 6kat vilmaende pa alla plan, 6kad
kunskap och medvetenhet samt ett storre intresse for hélsa i hela organisationen. Utifran dessa
positiva resultat anser vi att bdda organisationerna har en bra stomme att bygga vidare pa i

kommande friskvardsprojekt, dir av belyser vi vikten av utvérdering.

5.3 Reflektioner

Under uppsatsens gdng funderade vi kring tidigare kurser och erfarenheter som vi triffat pa
under Service Management programmet. Vi kom och tinka pa Hawthorne experimenten, dér
de gjordes en studie om hur personalen paverkades av ljusstyrkan. Resultatet blev att
personalen presterade béttre, men lika bra oavsett vilken justering som gjordes av ljuset.
Summan av detta var att personalen presterade battre for att de fick uppmaérksamhet och blev
sedda. Vi funderade Over om detta mojligtvis ocksd kunde gélla for friskvard och
hilsoprojekt, da det hela tiden utgar fran personalen, kanske behover de bara uppméirksamhet

for att ma béttre och 6ka sin produktivitet?
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Efter var undersokning funderade vi 6ver om ledningen 6verhuvudtaget kan na alla inom en
organisation pa lang sikt. Var studie har visat att det dr l6nsamt att satsa pa friskvard, men vi
ifrigasitter hallbara hilsoprojekt: Ar det mojligt i lingden? Tanken slog oss nir en av véra
respondenter forde fram sina funderingar angfende langsiktigt hilsoprojekt. Aven
respondenten stéllde sig fragande till hur en ledning skall arbeta for att na alla, friskvard kan

inte endast ses som en satsning utan som en livsstil.

5.4 Forslag till vidare forskning

Vir studie bidrar till forskningen inom omrddet hélsa med fokus pé hélsofrdmjande arbete. Vi
har bidragit med en caseundersokning utifran tva skilda verksamheter. Det unika med var
uppsats ar att den har storst fokus pa hur ledningen méter och utvirderar ett hilsoprojekt.
Studien visar att ledningen bor se forbi de fysiska métten pa hilsa och anamma de kvalitativa
matten som ingér i den sociala dimensionen av hélsa. De kvalitativa métt som blev tydligast

efter genomford studie var gemenskap, kulturella aktiviteter, 6kad trivsel och “vi-anda”.

Det finns méinga studier om hélsa, men vi menar att forskningen kring betydelsen av att méta
och f6lja upp ett genomfort hidlsoprojekt bor uppmérksammas. Darfor hade det varit intressant
med vidare forskning som innehdll en djupare och mer omfattande studie dér vi forslagsvis
hade studerat fler nivaer i organisationerna. Det hade dven varit intressant att fraga sig varfor
sd manga foretag véljer att inte investera i friskvird nér det finns sd minga fordelar. Varfor

bortser foretagen fran juridiska mojligheter angdende en friskare personalstyrka?

Sist 1 var uppsats menar vi att vi har bidragit till Service Managementdisciplinen, d& vi har
belyst ledarskapets betydelse for genomforande av ett friskvardsprojekt med ett gott resultat
och ett gensvar hos medarbetarna. Vi anser att detta bidrag har relevans for huvudamnet,
Service Management, som bygger pa ledarskapets betydelse eftersom vi uppmirksammade
ledarskapets centrala roll i var studie. Vi menar att ledarskapet skall vara kopplat till ett

specifikt samanhang oberoende av verksamhetsomradet.
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7. Bilagor

7.1 Intervjuguide till ansvariga och ledning

Inledande fragor
1. Beritta om era aktiviteter i ert hilsoprojekt.
2. Vilka insatser har ni gjort inom er organisation? Vad &r din roll i projektet?

3. Vilken erfarenhet har du av hilsofrimjande arbete?

Hiilsans definition

4. Hur definierar ni hilsa?

5. Hur definierar ni ohélsa?

6. Hur ser ni pa hélsans tre olika dimensioner, fysisk, psykisk och social? Vad ar viktigast
for er? Pé vilket sétt hinger de thop?

7. Anser ni att hélsa ar att vara fri fran sjukdomar eller att man som person kan gora det man

vill, det vill sdga i hur hog grad man kan forverkliga sig sjdlv?

Mittet pa hiilsa

8. Hur maiter ni hélsa?

9. Vad dr mattet pa hilsa?

10. Hur vet ni att ni har lyckats med ert hilsoprojekt?

11. Vad blev resultatet av hilsoprojektet? Utfall och utviardering?

Foretagets hilsosatsning

12. Hur arbetar ni med hélsa?

13. Hur forbéttrar man hélsan 1 ert foretag?
14. Hur motiverar ni personalen att lyckas?

15. Vem ir ansvarig for den personliga hilsan?

Aspekter av hilsosatsningen
16. Varfor ar det viktigt att satsa pa friskvard? Negativt? Positivt?

17. Vad ar det 1 ert arbete som gor att ni mér bra/déligt? Vad medverkar till god hilsa?

18. Finns det nagra atgirder pa olika nivaer till exempel: individuell, grupp samt

organisatoriskt?

19. Om ni hade mer resurser, vad skulle ni da vilja satsa pa?
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7.2 Intervjufragor till anstallda som har medverkat i projektet

1.

A A A O A

[a—
S

1.
12.

Har ni mérkt ndgon fordndring av att delta 1 hdlsoprojektet?

Upplever ni att ni mar béttre eller samre?

Var ni intresserade av hilsa innan projektet startade?

Har intresset 6kat eller minskat under projektet?

Anser ni att ni har god hélsa? I sa fall varfor? Varfor inte?

Hur forbattrar man hélsan i ett foretag?

Hur blir ni motiverade till att medverka i projektet? Far ni nagon “morot™?
Ar friskvard viktigt for dig?

Vem bér ansvaret for den personliga hélsan?

. Finns det nigot annat ledningen kan gora for att satsa mer pé friskvarden? Ar ni ndjda

med det som gors?
Upplever ni att ledningen har utvérderat satsningen?

Vad ér det i vart arbete som gor att vi mar bra/daligt? Vad medverkar till god hilsa?
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