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Det har skett stora fordndringar de senaste artiondena inom arbetslivet
som péverkar personalens hélsa. Nya risker har tillkommit gillande den
psykosociala miljon pa arbetsplatsen ddr manga har svart att hitta en
balans mellan privat- och arbetsliv. Detta stéller stora krav pa foretag
och ledare att arbeta hélsofrimjande. Inom personalintensiva
verksamheter, vars arbetsuppgifter handlar om att ta hand om andra
ménniskors hilsa, dr hilsofrimjande insatser av stor vikt di arbetet
innebdr en psykisk belastning for personalen. Det finns ett begrinsat
antal studier som fokuserar pd hur hélsoforetag arbetar med
hilsofraimjande fragor vilket leder till uppsatsens syfte.

Syftet med uppsatsen &r att undersoka hur serviceforetag inom
hélsobranschen, med spa som exempel, arbetar for att skapa och
upprétthdlla en hédlsofrdmjande arbetsplats.

Uppsatsens empiriska material dr inhdmtat genom kvalitativa intervjuer
pa fyra spa; Varbergs Kurort, Kivik Hotell & Konferens & Spa, Electa
och Spa Njuta. Sammanlagt har tio intervjuer genomforts med fyra
spachefer och sex spaterapeuter.

Utifrdn undersokningens resultat framkommer det att det &r foretagets
skyldighet att sékerstélla att det finns fOrutséttningar for personalen att
uppritthélla en god hélsa. Vi konstaterar att man inom spa har l&nga och
tunga arbetsdagar med ett stindigt fokus pd kundernas hélsa. Detta
resulterar 1 att personalens hidlsa ofta bortprioriteras, vilket &ven
aterspeglar det hilsofrimjande arbetet.

I undersokningen visade det sig hur foretagen arbetade med
hilsofrdmjande aktiviteter som feedback, arbetsrotation och skapande
av delaktighet. Det framkom &ven hur betydelsefullt ledarskapet var for
personalen for att skapa en tillfredsstdllande arbetsplats.

Den storsta motivationsfaktorn i arbetet var de sociala band som skapas
pa arbetsplatsen, till bade kunder och kollegor.
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Vi vill rikta ett stort tack till samtliga respondenter pd Varbergs Kurort, Kivik Hotell &
Konferens & Spa, Electa och Spa Njuta for er medverkan och for att ni delat med er av era
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1 INLEDNING

Arbetsmiljoverket (2013:7) beskriver hur det skett stora fordndringar i arbetslivet de senaste
artiondena vilket resulterat i nya krav i arbetet som péverkar personalens hdlsa. Det har bland
annat tillkommit nya risker pa arbetsplatsen vad géller den psykosociala miljon dar ménga har
svart att hitta en balans mellan sitt privat- och arbetsliv. Hanson (2004:29,34) forklarar
ytterligare hur arbetsplatserna idag ofta priaglas av en hog grad av stress och sjukfranvaro,
bland annat pd grund av att ménga foretag har ett storre fokus pa marknad och vinst dn pa
méinniskornas hélsa inom fOretaget.

Menckel och Osterblom (2000:7) beskriver hur det idag fortfarande finns arbetsmiljder
som brister ur hélsosynpunkt trots att det skrivits mingder av artiklar och bdcker om
betydelsen av en god personalhilsa och positiv arbetsmiljé med ett bra ledarskap. I en artikel 1
Svenska Dagbladet (Hellekant 2013) kan vi till exempel lisa om hur ménga svenska
arbetsgivare prioriterar bort insatser som ror arbetsplatsrisker, sdsom stressrelaterad ohilsa
och belastningsskador pa arbetsplatsen. I artikeln forklaras hur méinga foretag idag har bra
rutiner for personalens ohdlsa pd arbetsplatsen pa pappret men att verkligheten oftast ser

annorlunda ut.

1.1 Vad ar hdlsa och hur arbetar man hélsoframjande?

Hilsa ir ett vitt begrepp med manga olika betydelser (Menckel och Osterblom 2000:18).
Enligt virldshélsoorganisationen WHO (www.who.int) dr hélsa ett tillstdnd ndr vi uppnatt
totalt fysiskt, psykiskt och socialt vilbefinnande och inte enbart en total avsaknad av
sjukdom. Arbetsmiljon har precis som Lennéer Axelson och Thylefors (2005:19) forklarar en
stor betydelse for vér fysiska savdl som psykiska hélsa. Detta samband mellan ménniskan och
miljén innebér enligt Menckel och Osterblom (2000:18) att hiilsan alltid méiste ses i
forhallande till ménniskans livssituation.

Hailsa pa arbetsplatsen skapas och uppritthdlls enligt Shain och Kramer (2004:643) av
det de anstéllda tar med sig till sin arbetsplats i form av hilsobeteende, grundvérden och
personliga resurser. Detta tillsammans med vilka fysiska och psykiska forutsittningar som
arbetsplatsen har for de anstillda. Som Menckel och Osterblom (2000:25-26,42) vidare
forklarar maste arbetsgivaren sikerstilla att det finns forutséttningar for personalen att kunna

uppritthédlla god hélsa pa arbetsplatsen. Det kallas for ett hdlsofrimjande arbete och handlar



om olika anstringningar som syftar till att 6ka personalens vidlbefinnande och hélsa. Det
innebdr bland annat att ge personalen mdjligheter att utveckla och vidmakthélla ett positivt
beteende géllande sin hidlsa. D& ménniskors arbetsliv ofta &r sammanbundet med deras
privatliv kan det hélsofrimjande arbetet &ven innefatta situationer som sker utanfor

arbetsplatsen som begrinsar personalens mojlighet till god hilsa.

ATT LEDA HALSOFRAMJANDE ARBETE

For att det hdlsofrimjande arbetet ska bli framgangsrikt krdvs det enligt Menckel och
Osterblom (2000:10) ett ledarskap som styr mot mélet att uppnd och bevara god hilsa. Shain
och Kramer (2004:643) beskriver hur ledarskap ibland forhindrar personalen att kunna ta
hand om sin hilsa, exempelvis nér personalen tvingas arbeta dvertid eller har for hoga krav pa
sig. Det dr dérfor enligt Shain och Kramer (2004:646) viktigt att skapa ett stodjande ledarskap
som visar for de anstillda hur viktigt det hilsofrimjande arbetet dr for deras vilbefinnande.
Som ledare dr det viktigt att uppméarksamma personalen och uppmuntra goda prestationer,
samtidigt som det &r viktigt att skapa en séker fysisk arbetsplats dir de anstidllda ges mdjlighet
att utova hilsofrdmjande aktiviteter under arbetstid. Hanson (2004:69,166-168) beskriver hur
det stdndigt uppstar nya verksamheter eller projekt i syfte att generera en 6kad hélsa och allt
fler foretag inser vilka mojligheter som tillkommer genom att skapa bittre villkor for de
anstillda. Genom att investera i béttre hélsovillkor kan foretag oka produktiviteten och

samtidigt skapa forutsattningar for en god personalhélsa.

1.2 Utmaningen med personalintensiva foretag

Thylefors (2007:13-14,40-41) beskriver hur det finns ett flertal foretag som arbetar med att ta
hand om andra ménniskors vilbefinnande, sa kallade human service-organisationer. I sddana
verksamheter dr det médnniskor som utgdr sjélva rdmaterialet och har som frimsta uppgift att
pa ndgot sitt frimja andra manniskors hélsa och utveckling. Det &r sdledes personalintensiva
foretag som bygger pd minsklig interaktion, vilket innebar att forutsattningen for kvalitet dr
den personbundna kompetensen. Thylefors (2007:33-37) forklarar vidare hur human service-
organisationer har som frimsta arbetsuppgift att pa nagot sitt pdverka en annan méanniskas liv
genom exempelvis vard, behandling, utbildning och tréning. I jamforelse med andra
serviceforetag innebér det ett mer psykiskt belastande arbete dir personalen frimst anvénder
sig sjilva som verktyg i sitt arbete. Personalen maste kunna balansera mellan att vara

professionella och samtidigt ha ett personligt engagemang, vilket kan vara péfrestande i vissa



situationer med en risk att bli allt for personligt involverad i sitt arbete. Det dr darfor viktigt
att human service-organisationer har strategier som underldttar for personalen att hantera

detta.

EN VAXANDE TREND

Spa kan beskrivas som en human service-organisation da Thylefors (2007:33-35) som ndmnt
beskriver hur sddana foretag arbetar for att frimja andras hélsa. Cohen och Bodeker (2008:11)
framstéller hur vi idag &r mer medvetna om vér hélsa och att det blir allt vanligare att vi sdker
olika sitt att 6ka vart vilbefinnande pd som till exempel genom att besoka ett spa. Detta dr en
tydligt okande trend och i en rapport frdn Sveriges Hotell- och Restaurangforetagare
(2010:3,8) kan vi ldsa om hur omkring 1,1 miljoner kunder besokte olika spahotell i Sverige
2010. Den snabbt vdxande spabranschen stir dock infor vissa utmaningar vilket enligt Cohen
och Bodeker (2008:4,364-366,371,398) framst giller hur man som spa ska ta hand om och
leda sin personal. Det dr spaforetagets formaga att erbjuda samtliga gister en njutningsfull
upplevelse som avgor hur framgangsrikt det dr och fOretagets produkter ar alltséd framst
baserade pa personalen. Spapersonal har ofta langa intensiva dagar med tunga arbetsuppgifter

och med ett stidndigt fokus pa att ta hand om andra, vilket stéller stora krav pa ledarskapet.

TIDIGARE FORSKNING

Det har tidigare forskats en hel del kring hélsofrdmjande arbete péd foretag. Lennéer Axelson
och Thylefors (2005:20) beskriver bland annat hur det forskats mycket kring sambandet
mellan forhallanden 1 arbetslivet och olika hilsoproblem, framst vad géller sambandet mellan
mdjlighet till inflytande och hilsa. Vi har dock upptickt att det finns ett behov av ytterligare
studier kring hur foretag inom hélsobranschen arbetar med séddana fragor. Nar det kommer till
spaforetag 1 synnerhet saknas ett sdidant material helt och héllet. Som Cohen och Bodeker
(2008:4) forklarar finns det begridnsat material om spaverksamheter dverlag forutom diverse
spa-tidningar. Med anledning av detta anser vi att ett fokus pd hur fOretag inom
hélsobranschen arbetar for att skapa en hélsofrdmjande arbetsplats dr intressant att utforska

vidare.



1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att studera hur serviceforetag inom hélsobranschen, med spa som

exempel, arbetar for att skapa och uppritthdlla en hilsofrimjande arbetsplats. For att

undersoka detta har vi utgétt fran foljande fragestéllningar:

* Hur arbetar ledningen pa serviceforetag inom hélsobranschen, med spa som exempel,

med hédlsofrimjande arbete 1 den dagliga verksamheten?

» Vilken betydelse kan ledarskapet och arbetsmiljon ha for personalens hélsa?

1.4 Uppsatsens disposition

Uppsatsen ér strukturerad pd foljande sitt:

KAPITEL 1

KAPITEL 2

KAPITEL 3

KAPITEL 4

KAPITEL 5

I det inledande kapitlet presenteras bakgrunden och problembeskrivningen till
var uppsats. Direfter redovisas uppsatsens syfte och problemformulering,
for att avslutas med uppsatsens disposition.

I det andra kapitlet presenteras en kartliggning kring uppsatsens
metodologiska tillvigagingssitt, foljt av en presentation av vara studieobjekt.
Direfter redovisas hur det empiriska materialet insamlats, dokumenterats och
analyserats.

I detta kapitel redovisas uppsatsens teoretiska ramverk. Teorin fokuserar pa
hur ett hilsofrimjande arbete kan se ut och vilka delar som &r viktiga for att
skapa goda forutsittningar for en god hélsa pé arbetsplatsen.

I det fjarde kapitlet presenteras uppsatsens avhandlande del dér det empiriska
materialet stills mot den teori som presenterades i kapitel 3.

I uppsatsens sista kapitel framfors en presentation av undersdkningens
resultat kopplat till vara fragestéllningar. Kapitlet avslutas med forslag till

vidare forskning.



2 METOD

[ kapitlet foljer en beskrivning av de metodologiska verktyg som anvints vid insamling av
uppsatsens empiriska material. Kapitlet inleds med en redogorelse for vart metodologiska
tillvigagangssdtt foljt av en presentation av vdra studieobjekt och urval. Ddrefter beskrivs
hur vi genomfért vdra kvalitativa intervjuer och hur det insamlade materialet slutligen

bearbetats och analyserats.

2.1 Metodologiskt tillvagagangssatt

Inledningsvis i uppsatsprocessen utfordes en genomgang och insamling av teoretiskt material
inom forskningsfiltet. Litteratur som berdrde ord som health promotion, hdlsofrimjande
arbete och arbetspsykologi eftersdktes varefter en utsallning gjordes utifrdn de teorier som vi
ansdg relevanta for uppsatsens syfte. Nar den empiriska undersdkningen dérefter paborjades
gjordes vissa justeringar i vért teoretiska ramverk. Insamlingen har saledes skett genom ett sa
kallat abduktivt tillvigagangssitt vilket innebdr att vi under arbetsprocessen succesivt
insamlat empiri samtidigt som vi kontinuerligt gjort justeringar i var teoretiska referensram
(jfr Alvesson och Skoldberg 1994:42). Nar vi last igenom allt insamlat material gjordes en s&
kallad tematisering vilket enligt Alvehus (2013:110) innebér att teorierna struktureras utefter
olika kategorier.

Uppsatsen bygger pa en kvalitativ ansats vilket enligt Alvesson och Skoldberg
(1994:10) innebdr att man utgér fran studieobjektens perspektiv. Da vi dr intresserade av att ta
reda pd véra unders6kningspersoners perspektiv pa sin arbetssituation och pa hélsofrdmjande
arbete dr denna metod mest fordelaktig i var studie. Detta till skillnad frdn en den kvantitativa
metoden som dr mer inriktad pad att ta fram data som gér att generaliseras i en storre
population och som baseras mer pd forskarens egen uppfattning. Den kvalitativa ansatsen dr
mer inriktad pd att fa en kontextuell uppfattning utifrén studieobjektets perspektiv vilket dven
ar var utgangspunkt i var undersokning (jfr Bryman 2011:372). En kvalitativ metod mojliggor
enligt Alvehus (2013:20) en djupare analys av vad olika individer i samhillet intresserar sig
for och hur de véljer att konstruera sin varldsbild och sina relationer. En sddan ansats gor att
vi lattare kan analysera, tolka och forklara ett fenomens karaktédr och innebord (jfr Widerberg

2002:15,31).
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2.2 Presentation av studieobjekt och urval

Vi hade inledningsvis som ambition att utgd fran tv olika spa men insag relativt snabbt att vi
behovde utga fran ytterligare tva spa for att fa tillrdcklig empiri. Det var till en borjan svart att
f4 tag pd undersokningspersoner da flertalet av dem vi kontaktade var fullbokade med kunder
och kunde ddrmed inte ldmna verksamheten for att bli intervjuade. Vi fick slutligen kontakt
med fyra spa som utgjort arbetets empiriska grund. Nedan foljer en kort presentation av
respektive foretag, foljt av en redogorelse for vart tillvigagingssitt vid urval av

undersdkningspersoner.

KIVIK HOTELL & KONFERENS & SPA

Kivik Hotell & Konferens & Spa ligger beliget pad Osterlen och pa deras hemsida
(www.kivikshotell.se) kan vi ldsa hur de erbjuder ett brett utbud av restaurangverksamhet,
overnattning och spabehandlingar. Foretaget har som ambition att erbjuda sina kunder ett

stélle att varva ner pa och uppleva harmoni, lugn och avskildhet.

VARBERGS KURORT

P& Varbergs Kurorts hemsida (www.varbergskurort.se) beskrivs hur foretaget ingar i den
skandinaviska koncernen Comwell som driver spaanldggningar runtom i Danmark och
Sverige. Spaanldggningen ar Sveriges enda havsvattensspa och erbjuder alltifrdn olika
hélsoaktiviteter till diverse spa- och livsstilsbehandlingar. Varbergs Kurort har fatt
utmérkelser som ”Sveriges bista kurort”, ”Sveriges bésta spakok 2012 och “Europas bista

2

spa”.

ELECTA

Electa dr en modern spaanldggning placerad mitt i Helsingborg, och pd& hemsidan
(www.electa.se) kan vi ldsa hur de erbjuder ett stort utbud av olika aktiviteter och
behandlingar. Hér erbjuds alltifrdn traditionella spabehandlingar till foreldsningar,

frisorverksamhet och stresshantering. Personalen é&r vilutbildad och far kontinuerlig

utbildning om det senaste inom branschen.

SPA NJUTA
Spa Njuta ligger under samma koncern som Electa och dr ett japaninspirerat dagsspa centralt

beldget 1 Helsingborg. Spaverksamheten har ett samarbete med Clarion Grand Hotel och kan
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erbjuda kunder paket med dvernattning och spabehandlingar. Utover detta erbjuder foretaget
behandlingar som ska hjidlpa kunderna att finna balans och tillfredsstéllelse

(www.spanjuta.se).

URVAL OCH PRESENTATION AV RESPONDENTER

Vért urval av de respondenter vi valt att intervjua har frimst skett genom ett sa kallat
strategiskt urval. Alvehus (2013:67) forklarar hur strategiskt urval utformas utefter vilka
fragestéllningar som stdllts. Det dr dock av stor vikt att inte vara for strategisk och utgdr man
fran ett ledarskapsperspektiv innebédr det att man inte enbart lyssnar till chefens beréttelser
utan dven tittar pa hur de anstéllda upplever ledaren. Vi har utfort intervjuer med totalt fyra
spachefer, en fran varje spa med ansvar over den dagliga driften av spaanliggningarna.
Utover det har vi intervjuat totalt sex spaterapeuter, en till tva stycken fran respektive spa,
vars huvudsakliga arbetsuppgift &r att utfora spabehandlingar. I uppsatsen kommer
intervjupersonerna hallas anonyma da det dr deras positioner som enligt oss dr av storst
betydelse utifran uppsatsens syfte och fragestdllningar. I tabellen nedan presenteras de
respondenter som ingatt i var undersokning, vilken befattning de har och hur respektive

respondent kommer betecknas i analysen.

Befattning

Chef 1 Spachef och spaterapeut

Beteckning i analys

Chef 2 Spachef och spaterapeut

Chef 3 Spaansvarig och receptionist

Chef 4 Spachef och receptionist
Spaterapeut 1 Spaterapeut och traningsinstruktor
Spaterapeut 2 Spaterapeut och traningsinstruktor
Spaterapeut 3 Spaterapeut

Spaterapeut 4 Spaterapeut

Spaterapeut 5 Spaterapeut

Spaterapeut 6 Spaterapeut

Vi hade frén borjan som ambition att &ven utfora intervjuer med en representant fran de olika
foretagens hogsta ledning dd vi ansdg att det hade gett oss en mer omfattande bild ur ett
ledarskapsperspektiv. Detta visade sig dock problematiskt da det inte gick att nd nédgon fran

den hogsta ledningen pa ndgot av de undersokta foretagen. Déremot har vi fatt intervjua de
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som har det huvudsakliga ansvaret pd de spaavdelningar vi besokt, vilket vi anser gett oss
tillrdckligt material for att kunna undersoka ledarskapet och dess betydelse. Vi dr dock
medvetna om att védra resultat inte kan representera alla medarbetade da vi inte kunnat

intervjua samtliga anstéllda inom respektive foretag (jfr Bryman 2011:355).

2.3 Genomforandet av kvalitativa intervjuer

Uppsatsens empiriska material dr insamlat med hjélp av kvalitativa intervjuer. Detta dd vi vill
ta del av respondenternas egna beréttelser och perspektiv pa sina arbetssituationer i syfte att
tolka dess mening (jfr Kvale 1997:9,35-36). Bryman (2011:413) forklarar hur man genom att
anvinda sig av kvalitativa intervjuer lagger tyngden pa intervjupersonens egna uppfattningar
och dr saledes mindre strukturerade &n kvantitativa intervjuer. Det dr en mer flexibel
intervjuform som gor att intervjun kan anpassas utefter vad som ségs av intervjupersonen.
Eftersom uppsatsens fragestédllningar krdver en djupare forstéelse for det hélsofrdmjande
arbetet dr den kvalitativa intervjun saledes fordelaktig.

Vara intervjuer har varit semistrukturerade vilket enligt Bryman (2011:415,419) innebar
att man innan intervjuerna utformar en sd kallad intervjuguide med olika teman som ska
beroras 1 intervjun. Detta for att sdkerstdlla att man fér fram den information som behdvs for
att svara pd fragestéllningarna. Det var fortfarande intervjupersonen som styrde samtalet i
intervjun och fragorna fungerade enbart som ett handledande verktyg. Vi utformade tva
intervjuguider (Se bilaga 1 & 2), en for spachefer och en for spaterapeuter, med fragor
baserade pd uppsatsens syfte och teoretiska ramverk. Intervjuguiderna skickades direfter till
de respondenter som vi skulle intervjua did det enligt Kvale (1997:107) ar viktigt att
undersokningspersonerna ér informerade om undersdkningens syfte och innehall.

Intervjuerna genomfordes darefter pa respektive spa och var omkring 45-60 minuter
langa med oss bada ndrvarande. For att vi under intervjuerna skulle kunna uppmérksamma oss
pa det som sas och inte bli distraherade av att fora anteckningar valde vi att spela in
intervjuerna. Att spela in intervjuerna kan ha paverkat véra intervjuer dé intervjupersonerna
kan bli obekvdma nir de vet att deras svar kommer sparas (jfr Bryman 2011:428). Vi var
darfor tydliga gentemot véra intervjupersoner att det inspelade materialet enbart skulle
anvéndas av oss for att skapa en trygghet. Dérefter transkriberades samtliga intervjuer for att
vi lattare skulle kunna analysera vad som sagts (jfr Bryman 2011:428).

Som Alvesson och Skoldberg (1994:39) beskriver kan kvalitativa studiers

generaliserbarhet diskuteras. Vart resultat dr framtaget frdn ett litet antal individer inom
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spabranschen och kan vara svara att generalisera till stdrre populationer. Detta medfor dven
att var uppsats har en 1ag extern validitet da véra resultat blir svara att generalisera till andra
sociala miljoer dn de vi undersokt (jfr Bryman 2011:352). Vi dr sdledes medvetna om att
uppsatsens resultat inte dr representativt for en hel population eller for andra kontexter &n den
vi undersokt, vilket heller inte varit syftet med undersokningen. Vart intresse har varit att fa

en mer kontextuell forstéelse snarare dn en generalisering.

2.4 Bearbetning och analys av empiri

Efter genomfGrande av intervjuer paborjades en tematisering av det insamlade materialet. Vi
sokte efter likheter och skillnader i intervjuerna och kunde identifiera vissa aterkommande
teman (jfr Bryman 2011:529). Dessa teman kan séigas vara av tva olika slag; dels sddana som
uttryckts av intervjupersonerna och dels sddana som vi sjdlva konstruerat utifran vart material
(jfr Alvesson och Skoldberg 1994:78). De teman som framtogs var bland annat arbetsmiljons
betydelse, hilsofrimjande ledarskap, delaktighet, starka sociala band pa arbetsplatsen,
motivation, utveckling och utbildning.

Nér vi hade strukturerat upp de teman som vi patriffade gjordes en ytterligare
genomgang av materialet for att eliminera dverflodigt material som vi ansadg som ovasentligt i
relation till uppsatsens syfte och fragestillning (jfr Kvale 1997:171). Dérefter analyserade vi
det empiriska materialet med hjdlp av verktygen frn var teoretiska referensram. Da vi ville
fdnga hur véra studieobjekt arbetade med hélsoframjande frdgor var detta utgangspunkten i

vér analys av materialet.

14



3 TEORI

I foljande kapitel redovisas det teoretiska ramverk som ligger till grund for att besvara
uppsatsens frdgestdllningar. Kapitlet inleds med en presentation av olika utgangspunkter i ett
hélsoframjande arbete. Ddrefter redogérs for arbetsmiljons betydelse i det hdlsofrimjande
arbetet, foljt av en beskrivning av hdlsofrdmjande ledarskap. Kapitlet avslutas med teorier

kring vad som skapar motivation och arbetsengagemang pd arbetsplatsen.

3.1 Det halsoframjande arbetets grundprinciper

Hilsofrimjande arbete innebidr enligt Menckel och Osterblom (2000:25-26) olika
anstrdngningar som syftar till att 6ka personalens vilbefinnande och hélsa. Det handlar om att
skapa arbetsplatser som mojliggor att personalen kan uppna och vidmakthalla en god hélsa.
Hanson (2004:7) forklarar hdlsopromotion som en strategi for ett hdlsofrimjande arbete
och forklarar hur ett sddant arbete bor utgd frin idén om salutogenes. Detta innebér enligt
Antonovsky (2005:28-29) ett perspektiv diar man forsoker ta reda pé var varje person befinner
sig pa ett kontinuum mellan hélsa och ohélsa. Ett patogent perspektiv utgar istéllet fran ett
dikotomt synsdtt didr minniskan antingen dr frisk eller sjuk. Det ger en sndv bild av
verkligheten dir sjukdomen &gnas storst uppmirksamhet och aspekter som ror ohélsa och
hilsa gloms bort. Genom att utgd frin det salutogena synsittet ser man enligt Hanson
(2004:61-62) istéllet hur varje individ befinner sig ndgonstans mellan tvd motpoler ddr man
pa ena yttersta gransen har fullstindig hidlsa och péd andra yttersta grinsen har fullstindig
ohilsa. P4 sa sitt fir vi en mer verklighetstrogen beskrivning av hélsotillstdndet. Hilsoarbetet
bor utga frén varje individs utgangsldge pa hélsans kontinuum och insatserna bor anpassas si
att individen kan forflyttas mot polen dér det rdder fullsténdig hélsa.
Genom att utgd fran ett salutogent perspektiv menar Antonovsky (2005:31,35) att
uppmaérksamheten riktas mot de faktorer som fungerar hélsofrimjande och som gor att vi ror
oss mot den friska polen pd kontinuumet. Som Hanson (2004:61-62) beskriver bor ett

hélsofrdmjande arbete utgd fran ett fokus pé framjande med en helhetssyn pa hélsa.

ATT SKAPA EN KANSLA AV SAMMANHANG

For att hitta hilsofrimjande faktorer pa arbetsplatsen i det hilsofrdmjande arbetet kan det
enligt Hanson (2004:14) vara fordelaktigt att utga fran Antonovskys teori om kdnsla av

sammanhang, KASAM. Antonovsky (2005:42-43) utvecklar att KASAM é&r viktigt for att
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kunna uppritthdlla sin position pa kontinuumet och rorelsen mot dess friska pol. KASAM
innefattar de tre centrala komponenterna begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Har

man hoga virden pé dessa tre komponenter har man dven en stark KASAM.

BEGRIPLIGHET

Begriplighet utgdr enligt Antonovsky (2005:44) kirnan och syftar pa hur mycket man
upplever inre och yttre stimuli som forstdeliga och sammanhéngande. Det handlar om att man
upplever information som tydlig och strukturerad snarare dn kaotisk och oforklarlig. En
person med hog begriplighet kdnner att ovintade héndelser atminstone gar att forklara och
forsta. Vidare forklarar Hanson (2004:120-121) begriplighet i vardagen som en formaga att se
sin egen plats i relation till helheten, diar man kan se hur ens egna arbetsuppgifter bidrar till
organisationen i stort samt att man forstar hur organisationens olika delar och system hénger
thop pa arbetsplatsen. Det handlar d&ven om att kunna ta till sig och tolka information. En

avsaknad av begriplighet pa arbetsplatsen kan skapa en kénsla av osikerhet och utanforskap.

HANTERBARHET

Den andra komponenten hanterbarhet innebdr enligt Antonovsky (2005:45) i vilken
utstrdckning en person kédnner att det finns tillrdckligt med resurser till sitt forfogande. Det
handlar dven om att de resurser kan moéta de krav som stélls av de stimuli som man dverdses
av. Det kan enligt Hanson (2004:121-122) handla om i vilken utstrickning individen kan
paverka sin situation och omgivning. Detta kriver begriplighet och forstéelse for
sammanhanget men bygger dven pa att man har kunskap och erfarenhet i sitt yrke. Ett foretag
med ett bra arbetsklimat och god sammanhéllning kan bidra till hanterbarhet. Lag
hanterbarhet kan leda till att individen kénner frustration och drabbas av negativ stress. Det

handlar om att skapa en balans mellan organisationens krav och individens resurser.

MENINGSFULLHET

Den tredje och sista komponenten meningsfullhet ar enligt Antonovsky (2005:45-46)
motivationskomponenten i KASAM. Det handlar om att man 4r engagerad i1 vissa omraden i
livet som har stor betydelse for en. Man kénner att livet har en kdnsloméssig innebdrd och att
det dr vért att 14gga ner energi pd vissa problem eller krav i livet. Vardagens meningsfullhet
handlar enligt Hanson (2004:123-124) om att man &r motiverad och kan se meningen med sitt

arbete. Genom att sdtta upp klara och attraktiva mél kan meningsfullhet uppsta. Vad som
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skapar meningsfullhet dr dock individuellt och bor séttas i relation till varje enskild individs
behov och virderingar. Ett foretag som har realistiska och attraktiva virderingar och maél
skapar en starkare meningsfullhet och okar motivationen hos de anstéllda. Det finns flera
olika komponenter som skapar meningsfullhet pa arbetsplatsen. Det kan vara allt ifrdn
arbetskamrater till god arbetsmilj6. Nér arbetet kdnns meningslost kan det leda till en
destruktiv situation dir medarbetarna har 1ag energi och sdmre hélsa. Meningsfullheten dr den
viktigaste komponenten enligt Antonovsky (2005:81) da den bestér av en drivkraft att dka
forstaelsen for sin virld och sina resurser. Hanson (2004:115) menar att Antonovskys teori
visar hur médnniskans hélsotillstdnd ar ett komplext system som innefattar allt ifrdn det sociala
sammanhanget vi verkar inom till hur var nutid och framtid ser ut. Det ar flera olika faktorer
som tillsammans utgdr att vi har en kénsla av sammanhang. Om man utgér frin KASAM i ett
hilsopromotivt arbete menar Hanson (2004:120) att mélet blir att skapa sammanhang som

bevarar och stérker individens kédnsla av sammanhang.

FOKUS PA FRAMJANDE

Som Hanson (2004:119,176,186) beskriver racker inte KASAM-modellen for att utova ett
hélsofrdmjande arbete. Olika kriterier tas upp dér det forsta handlar om att utgé frin ett fokus
pa frimjande. Det innebdr att ett fokus stélls pa att identifiera och stirka de hélsofrdmjande
faktorerna hos individen och dennes omgivning. Det innefattar idén om salutogenes, som
tidigare ndmnts, och som bland annat innebér att hdlsans bestimningsfaktorer eftersoks bade
hos méinniskan sjélv och i dennes omgivning. Hilsofrimjande arbete dr en langsiktig process
dér ledningen méiste uppvisa ett tydligt stod och samtidigt ge dem anstillda mojlighet till
inflytande. Att hélsoarbetet ska genomfdras som en process dr ett ytterligare kriterium som
Hanson (2004:178) tar upp for det hilsofrimjande arbetet. Ett sddant arbetssitt innebér att
ledningen gor en regelbunden uppfoljning och anpassning av arbetet med ett hdnsynstagande

till individernas enskilda behov péa arbetsplatsen.

Ovanstdende avsnitt beskriver grundprinciperna for ett hélsofrimjande arbete. Da
arbetsmiljon utgoér en stor del i det hilsofrimjande arbetet kommer nista avsnitt berdra just

detta.
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3.2 Arbetsmiljons betydelse

Ett tredje kriterium som Hanson (2004:76,177,204) tar upp for ett hilsofrimjande arbete dr att
utgd frén ett arenaperspektiv. Det innebdr att arbetsplatsen ses som en arena dér de anstilldas
hilsa piverkas av deras individuella forutsittningar, deras handlingar och deras omgivning.
Hilsofrdmjande arbete syftar till att skapa miljoer som stodjer, bevarar och utvecklar de
anstélldas hélsa och méste inrymma bade ménniskan och dess sammanhang. Genom att se
arbetsplatsen som en arena kan en mer effektiv langsiktig forbéttring av hélsovillkoren uppnas
dn om enbart enstaka héilsofrimjande aktiviteter insétts. Hanson (2004:33) utvecklar vidare att
det hélsoframjande arbetet maste genomsyra hela fOretaget dir arbetsmiljon och
arbetsvillkoren méste vara dverens med individens behov. Samtidigt handlar hélsoframjande
arbete fortfarande om ett individuellt ansvar for sin egen och arbetsplatsens hdlsa. Det handlar

saledes om ett hilsofrimjande arbete i en kontext dér hdlsan kan péverkas.

INKLUDERA PERSONALEN | ARBETSMILJOARBETET

Hilsofrdmjande arbete skapar enligt Hanson (2004:169,173) bittre forutsittningar for hélsa
vilket okar vélbefinnandet, produktiviteten och arbetsglddjen. Men for att kunna utdva ett
sadant arbete krdvs kunskap om vad hilsa dr och vilka forutsittningar som bidrar till en
utveckling och bevaring av hidlsa. Hanson (2004:18) forklarar hur de foretag med sdmre
arbetsmiljoer oftast inte har en brist pd kunskap om vad som &r goda arbetsvillkor. Det
handlar snarare om att man saknar kinnedom om hur kunskapen ska tillimpas 1 praktiken. En
arbetsplats bestar av individer med olika behov och arbetsuppgifter som méiste vigas in i
arbetet med att skapa en hélsofrdmjande arbetsplats.

Angelow (2002:43-45) forklarar hur vi kan skapa mer hélsosamma och attraktiva
arbetsplatser, s& kallat friskare arbetsplatser. Foretag bor ha ett aktivt systematiskt
arbetsmiljoarbete for att sdkerstdlla att arbetsmiljon fungerar hélsofrdmjande. Detta dr en
viktig strategi som bidrar till friskare personal, och bor fungera som en del i det vardagliga
arbetet. Arbetsgivaren har det huvudsakliga ansvaret Over arbetsmiljon men &ven
medarbetarna har ett ansvar och dr viktiga i arbetsmiljoarbetet. Medarbetarna bor saledes
inkluderas i en aktiv dialog och medverkan i utvecklingen av arbetsinnehdllet. Som Hanson
(2004:203) beskriver blir det hédlsofrimjande arbetet som bést nir individen ses som en aktor

snarare dn ett objekt for en insats.
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KONSTEN ATT SKAPA EN HALSOFRAMJANDE ARBETSMILIO

Som Rubenowitz (2004: 97-98) utvecklar finns det en rad olika anledningar till att anstillda
kan uppleva sin arbetsplats som otillfredsstidllande. Det kan bero pé att arbetet i sig &dr fysiskt
pafrestande dér ergonomiska problem uppkommer. En annan faktor kan bero péd att den
psykosociala arbetsmiljon dr oduglig, dér arbetsuppgifter dr enformiga, dér arbetskraven dr
for stora eller dar ingen mojlighet finns till att paverka sitt eget arbete och upplever en negativ
arbetsgemenskap. Ibland stir foretag infér en bemanningsproblematik vilket enligt Hanson
(2004:142-143) kan forhindra en arbetsplats att utvecklas till en frisk arbetsplats. En
underbemanning kan exempelvis leda till stress och utbrandhet hos de anstéllda.

Angelow (2002:47,52-53) forklarar hur man kan skapa en lagom arbetsbelastning
genom att 0ka bemanningen eller anvdnda sig av arbetsrotation for att lindra fysisk
arbetsbelastning. Som arbetsgivare kan man &ven se till att personalen har mojlighet till
aterhdmtning genom att begrénsa overtid och inte ha for ldnga arbetspass. Shain och Kramer
(2004:646) forklarar vikten av att erbjuda personalen viss tid under arbetsdagen till
hélsofrdmjande aktiviteter. Det dr dven viktigt att utrustningen for personalen dr funktionell
och ergonomisk i enlighet med Cohen och Bodeker (2008:372). Spachefen kan skapa en god
fysisk arbetsmiljo genom att exempelvis sdkerstdlla ergonomiskt designad utrustning och

specialutformade skor for att underlétta for personalens hilsa och trivsel.

VARIERANDE ARBETSUPPGIFTER OCH FRISKVARD

Lindmark och Onnevik (2006:116) forklarar hur arbetsmiljdarbete kan komma i uttryck i
olika former. Det kan vara att personalens hilsa kontrolleras kontinuerligt, erbjuds bra och
hélsosam kost eller fysiska aktiviteter pa arbetsplatsen. Det dr enligt Rubenowitz (2004:75-
76) dven viktigt att utforma arbetsroller som véxlar mellan fysiska och psykiska aktiviteter.
Arbetet bor sdledes ge en mojlighet till arbetsvidgning, det vill sdga att kunna arbeta med
olika arbetsuppgifter inom samma arbetsomrade. Fordndringar i arbetsuppldggningen &r ett
viktigt omrade for att kunna skapa en forbéttrad arbetsmiljé och ett dkat arbetsengagemang.
Rubenowitz (2004:72) forklarar ytterligare hur det finns ett tydligt samband mellan positiv
arbetstillfredsstéllelse och en 6kad produktivitet. Forskning kring orsakssamband har gjorts
dir den mest sérskiljande faktorn beror pa sjdlva arbetsuppgiftens sort. Arbetsuppgifter som
mdjliggor variation, utveckling, utmaning och mojlighet att paverka sitt arbete leder ofta till

en Okad positiv arbetstillfredsstéllelse.
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Friskvard &r ett ytterligare verktyg som foretag kan anvénda for att utveckla personalens
hilsa enligt Ljusenius och Rydqvist (1999:51). Det &ar ett strategiskt arbete déar
utgéngspunkten dr att frimja hélsa och fokusera pé friskfaktorer som ett forsok till att pdverka
individens livsstil till ett dkat vilbefinnande. Foretag kan enligt Lindmark och Onnevik
(2006:116-117) ge personalen friskvardsbidrag i form av en hdlsopeng, traningskort eller lata
dem ta del av de redskap som redan finns i foretaget. Ett exempel pa ett framgangsrikt
friskvérdsarbete ér att de anstéllda fir hogre 16n om de haller sig aktiva och tranar och héller
sig friska. Detta genererar i en minskad fridnvaro och en personal som maér bra vilket i sin tur
leder till hogre resultat i foretaget. Det finns dock vissa svérigheter med att genomfora ett
friskvéardsarbete i praktiken d& det kan finnas uppsatta regler for nér friskvardsarbetet fér

utforas.

I avsnittet har en redogdrelse gjorts kring arbetsmiljons betydelse i det hdlsofrdmjande arbetet
och vilka aspekter som dr viktiga att ha i atanke vid utformningen av en hélsofrimjande
arbetsmiljo. Aven ledarskapet har en stor betydelse vid det hilsofrimjande arbetet, vilket

behandlas i ndstkommande avsnitt.

3.3 Ett hdlsoframjande ledarskap

Menckel och Osterblom (2000:42-43) forklarar att det inte ricker att enbart fokusera pa
arbetsmiljon utan att ett hidlsofrimjande arbete dven inkluderar ett ledarskap som sékerstéller
att det finns forutsittningar for god hilsa. Det dr arbetsgivarens ansvar att sdkerstélla att de
anstéllda har de forutsittningar som behdvs for att frimja en god hilsa. Hanson (2004:220)
utvecklar ytterligare aspekter som é&r viktigt i ett hilsofrimjande ledarskap. Ledarskapet bor
vara personligt i relationen mellan chef och medarbetare. Det innebér att man som chef ar
stodjande och lyssnar pd varje enskild medarbetare, vilket har stor betydelse for hilsan. Ett
saddant ledarskap dr vad Angelow (2002:63-66) kallar for ett konstruktivt ledarskap som
innebdr att chefen &r delaktig och stodjande gentemot de anstdllda och tar tillvara pa de
anstilldas erfarenheter och kunskaper.

Som Rubenowitz (2004:75-76) forklarar dr det dven av stor vikt att delegera ut
befogenhet till de anstillda som har ansvar for en viss enhet eller uppgift att kunna péverka
beslut géllande arbetet. Samtidigt &r det viktigt att de med hdgre position i organisationen
uppmédrksammar goda arbetsprestationer och visar uppskattning till de som utfor arbetet for

att ytterligare Oka arbetstillfredsstéllelsen. Detta &r &ven i enlighet med Lindmark och
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Onnevik (2006:27,129-130) som menar att det ir viktigt att kunna kontrollera och folja upp
arbetet 1 organisationen for att bli en framgangsrik chef. Det innebdr en formaga att kunna
utvdrdera och bedoma arbetsprocesserna i organisationen dir de anstdlldas utveckling &r en
betydande del. Det &r viktigt att granska bade det som behover utvecklas och det som tidigare
varit bra for att behdlla de fungerande arbetsstrategierna. Snyder, Lopez och Pedrotti
(2011:422-423) forklarar hur goda prestationer utfors ndr de anstdllda far tydliga
maélséttningar uppsatta och kan pa sé sétt f4 en positiv kénsla av ett lyckat resultat. Som chef
ar det saledes viktigt att sdtta upp tydliga mél och arbetsuppgifter i syfte att 6ka motivationen

hos personalen for att nd foretagsmal.

SKAPA DELAKTIGHET | ARBETET

Det viktigaste kriteriet for att skapa ett framgéngsrikt hélsoframjande arbete dr enligt Hanson
(2004:177) att skapa delaktighet. Det innebér att sékerstilla att den enskilda individen far vara
med och péverka, det vill sdga besluten ska fattas av dem besluten i sjdlva verket berér. Som
ledare 4r man enligt Lindmark och Onnevik (2006:281-285) en nyckelfaktor till
framgangsrikt personalarbete i organisationen. Ledarens uppgift dr att f4 med de anstéllda att
arbeta utefter organisationens mal och samtidigt skapa en kreativ arbetsplats som gynnar
personalens védlmaende. De anstéllda bor inkluderas i och ta ansvar for det som sker pa
arbetsplatsen. Det innebér att det dr viktigt som ledare att vdga lita pa de anstéllda och bidra
med resurser sa de kan agera fullt ut och utvecklas.

Som Angelow (2002:14,55) redogor for dr det viktigt att ta tillvara pa de tillgdngar som
finns inom foretaget och ge de anstdllda regelbunden positiv feedback for att skapa en frisk
arbetsplats. En grundldggande strategi for att 4stadkomma friskare arbetsplatser ar foljaktligen
att skapa delaktighet och inflytande. Nar man som anstilld kan paverka sin arbetssituation
minskar negativ stress och motivationen 6kar. Som arbetsgivare kan man till exempel
involvera de anstdllda i beslutsprocesser eller ge dem storre inflytande Over sina egna
arbetstider. Att ge de anstédllda en egenkontroll i sitt arbete har enligt Rubenowitz (2004:97-

98) en stor betydelse for den psykosociala arbetsmiljon.

BELONING SOM MOTIVATIONSFAKTOR
Som en del av det hélsofrimjande arbetet beskriver Ljusenius och Rydqvist (1999:68) att det
ar viktigt som chef att belona de anstédllda nir de uppnatt goda resultat i arbetet. Lindmark och

Onnevik (2006:151) forklarar ytterligare betydelsen av att beldning utdelas for goda
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prestationer och forklarar att det genererar en 6kad motivation, stimulation och produktivitet
hos de anstéllda. P4 sa sitt kan organisationen visa uppskattning for de anstélldas insatser.
Som Hanson (2004:21) forklarar engagerar vi oss nér arbetet tillfor oss ndgon form av virde
och nér vi far uppskattning for vara arbetsprestationer.

Lindmark och Onnevik (2006:156-159,161) menar att beldningssystemen bade kan
besta av monetira och ickemonetira beloningar. Monetéira beloningar kan till exempel vara i
form av provision dir den anstillde fir extra 16n nér vissa mal uppfyllts. Icke monetéra
beldningar kan innefatta forméner som att ta del av organisationens erbjudande, semester eller
presenter vid hogtider. Beléningarna kan enligt Lindmark och Onnevik (2006:156-159,161)
dven vara psykosociala, det vill sdga att de anstéllda belonas genom feedback, uppskattning
och berdm for utforda prestationer. Detta kan leda till 6kat sjdlvfortroende och sjdlvinsikt hos
de anstéllda och kan handla om att man som chef ger konstruktiv kritik, &terkoppling for

genomforda prestationer och ger berdm vid goda resultat.

UTBILDNINGSMOJLIGHETER FOR ETT OKAT ARBETSENGAGEMANG

Som tidigare nimnt menar Hanson (2004:213) att det hilsofrdmjande arbetet maste involvera
de anstéllda. Med hjélp av olika arbetsplatsmdten, medarbetarsamtal och utbildningar kan
visionen om hilsan pd arbetsplatsen kommuniceras ut. Angelow (2002:66-67) forklarar
betydelsen av att cheferna ger de anstéllda tillfdllen for stod och samtal i sina arbeten, och
menar att det dr viktigt att kontinuerligt visa uppskattning for de anstdlldas arbetsinsatser samt
ge dem aterkoppling och mojligheter till utveckling. Kompetensutveckling ar viktigt bade for
chefer och medarbetare och far de anstéllda ingen respons péd sina arbetsinsatser kan de
uppleva en hog arbetsbelastning, vilket i sin tur kan leda till att de drabbas av ohélsa och
stress. Det ér séledes viktigt att ta tillvara pd och utveckla medarbetarnas kompetens vilket
dven 4r i enlighet med Lindmark och Onnevik (2006:23) som forklarar att det da giller for
foretaget att kunna skapa en arbetsplats som mdjliggor forutsittningar for fortsatt utveckling
och ldrande for den enskilde individen.

Angelow (2002:79) forklarar ytterligare att det ar viktigt att uppmuntra de anstéllda att
anvinda sin kompetens och samtidigt erbjuda mojligheter till att utvecklas genom utbildning.
Kompetensutvecklingen maste dock ske i olika former dé alla individer lér sig pé olika sitt.
Rubenowitz (2004:75-76) menar vidare att det dr av stor vikt att utbildningarna som ges &r
kompetenshoéjande, utvecklande och ett tillfille for de anstéllda att fordjupa sig ytterligare i

sitt dagliga arbetet. Med hjélp av individuella utvecklingsplaner och utvérderingssamtal kan
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man enligt Cohen och Bodeker (2008:372-373) kommunicera ut till personalen hur de kan
utvecklas inom foretaget och pé sa sitt motivera dem. Inom spabranschen &r det av stor vikt
att de anstillda far utbildning och utvecklingsmojligheter for att kunna utveckla foretaget i
takt med branschens snabba utveckling.

Som Lindmark och Onnevik (2006:23) beskriver kan utvecklingsméjligheter skapa en
motivation hos de anstéllda, vilket dr viktigt for att kunna skapa en hog effektivitet och en
arbetstillfredsstdllelse 1 arbetet. Det dr dven av stor vikt att de anstdllda fOrstar sina
arbetsuppgifter och ser en mening med det. Lindmark och Onnevik (2006:23) forklarar vidare
hur det maste finnas en balans i foretaget mellan att vara uppgifts- och relationsfokuserad.
Ibland behover ledningen fatta beslut utan att inkludera medarbetarna i planeringen eller
beslutsfattandet, men dé &r det viktigt att forklara i efterhand hur och varfor det gjordes. Detta
genererar i en Okad forstaelse hos medarbetarna och dven en riktlinje kring hur de ska agera
nésta gdng en liknande situation uppkommer. Tvartom kanske dven ledningen maste dra ner
tempot pad arbetsuppgifterna for att jobba med relationerna i foretaget for att kunna skapa
langsiktig effektivitet. Det dr viktigt att ta hinsyn till att varje grupp och individ &r unik och

varje aktivitet och utveckling maste anpassas utefter respektives kvalifikationer.

Nu har dven det hilsofrimjande ledarskapet behandlats dir viktiga aspekter presenterats
géllande hur man som ledare kan skapa en god hélsa hos personalen. I kapitlets sista avsnitt

behandlas vad som skapar motivation och gemenskap pé arbetsplatsen.

3.4 Gemenskap och motivation pa arbetsplatsen

Rubenowitz (2004:73) beskriver hur arbetsgruppen dr av stor vikt for en okad trivsel pé
arbetsplatsen. En forestdllning av lojalitet i arbetsgruppen kan generera en kénsla av trygghet
och samhdrighet som 1 sin tur leder till en 6kad produktivitet. Vidare redogdr Snyder et al.
(2011:418-421) for olika fordelar som kan uppkomma péd arbetsplatsen, sd kallat gainful
employment. Det uppstér ofta goda vinskaper péd arbetsplatsen vilket resulterar i att den
anstéllde ser fram emot att fi komma till sin arbetsplats. Arbetsplatsen kan séledes generera
viktiga sociala relationer som dven pédverkar den anstdlldes privatliv och som gor att den
anstillda far en kinsla av meningsfullhet. Sias och Cahill (1997:275-276) forklarar vidare att
vinskap pa arbetsplatsen genererar i en positiv organisatorisk faktor dér de anstéllda bidrar

med humor, extra aktiviteter och blir mer hingivna till foretaget. En kénsla av gemenskap pé
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arbetsplatsen genererar dven enligt Snyder et al. (2011:426) ett 6kat arbetsengagemang och en
okad kundtillfredsstillelse.

Vidare forklarar Sias och Cahill (1998:277,292) hur medarbetarna fungerar som ett
betydelsefullt kinslomaissigt stod vid olika livssituationer och vid olika kénslotillstind. Det
kan upplevas som en svérighet att inte dela viktiga livshindelser och bekymmer med sina
kollegor och dérfor kan medarbetarna alltmer ses som en kélla att véinda sig till for tips och
rad. Att dela sina uppgangar och nedgéngar med sina medarbetare dr ndgot som Snyder et al.
(2011:426) beskriver som en anledning att ndra band skapas.

Rubenowitz (2004:97-98) forklarar hur ett positivt arbetsklimat dr av betydelse dar
positiva relationer bor skapas mellan 6ver- och underordnade. Det géller dven att det finns
god arbetsgemenskap péd arbetsplatsen dar trivsel och trygghet dr en viktig faktor. Sias och
Cahill (1998:277,290-292) menar att det kan finnas en svarighet med att separera sitt privatliv
fran sitt arbetsliv. En arbetsplats med ndra samarbete utvecklas sannolikt till vénskap och
medarbetarna pa arbetsplatsen viljer ofta att umgas utanfor arbetsplatsen vilket gor att nira
relationer utvecklats. En medarbetare kan ofta refereras till att vara en vén frén arbetsplatsen
men fOr vissa utvecklas det till att referera sin medarbetare till att vara en vén som dven rékar
vara ens arbetskamrat. Det finns dock vissa risker med védnskap pa arbetsplatsen och Sias och
Cahill (1998:291-293) forklarar att ndr man kinner en ndra samhorighet med sina kollegor dér
goda relationer har utvecklats finns en risk att stanna pa en ohélsosam arbetsplats. Detta kan
dock @ven ses som en viktig organisatorisk faktor d& vianskap pa arbetsplatsen kan skapa mer

héngivna och lojala medarbetare.

VERKTYG FOR ATT SKAPA ARBETSENGAGEMANG OCH MOTIVATION

Rubenowitz (2004:74-77) diskuterar hur man kan skapa en ©kad produktivitet och
arbetsengagemang pa arbetsplatsen. Tva principer presenteras dir den ena fokuserar pd de
yttre, tvAngsbetonade incitamenten som é&r ett verktyg for att styra den anstéllde till att arbeta.
Det kan vara till exempel genom kontrollerad arbetsdelning, prestationslon, maskinstyrning
och styrning genom byrékratiska regler. Vidare beskriver Rubenowitz (2004:75) de inre,
motivationsbetingande incitamenten som innefattar de arbetsupplidgg som mojliggor en kénsla
av att arbetsuppgifterna dr stimulerande och belonande. Den anstdllde kidnner en lojalitet med
foretaget genom att den fir ansvarstagande arbetsuppgifter och ges en mgjlighet att paverka
sitt dagliga arbete. Det dr de inre, motivationsbetingande incitamenten som gor att ett positivt

arbetsengagemang skapas pa arbetsplatsen.
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Fernet (2013:72-73) presenterar ytterligare tva olika sorters motivationskéllor. En
autonom motivation forknippas ofta med psykiskt vélbefinnande och uppstar nir den
anstillde engagerar sig 1 arbetet pad grund av att de upplever en inre tillfredsstéllelse i sina
arbetsuppgifter. De dr motiverade att g till arbetet pd grund av att de upplever det som
meningsfullt och viktigt. Personal som har en autonom motivation 16per mindre risk att
paverkas negativt av arbetskrav och har ldttare att ta sig an arbetsuppgifter och samtidigt
uppritthdlla en god psykisk hilsa. Vidare beskriver Fernet (2013:72-73) hur kontrollerad
motivation istéllet handlar om att den anstdllda kénner sig tvingad externt eller internt att gé
till sitt arbete. Det kan handla om att den anstédllda kdnner sig manad att gd till arbetet for att
slippa kénna skuld och é&ngest. S&dan motivation kan f& negativa konsekvenser pd de

anstéilldas hilsa och kan bland annat leda till utbrindhet.

3.5 Teoriernas betydelse for uppsatsens analys

I kapitlet har uppsatsens teoretiska referensram presenterats dir ett fokus legat pa viktiga
aspekter att ha 1 atanke i ett hdlsofrimjande arbete. Genom att ha ett salutogent perspektiv och
utgd fran teorin om KASAM kan hélsofrimjande faktorer upptickas péd arbetsplatsen.
Direfter har det forts ett resonemang kring arbetsmiljons betydelse for att utforma en
arbetsplats med forutséttningar for att skapa och vidmakthélla god hilsa hos personalen. Det
har dven argumenterats kring hur ett hédlsofrimjande ledarskap kan se ut foljt av betydelsen av
att skapa en delaktig personal som visas uppskattning och far utvecklingsmojligheter i sitt
arbete. I kapitlets avslutande del framfordes hur gemenskap kan uppkomma pé arbetsplatsen
och dédrmed &dven skapa en hidlsofrimjande miljo. I foljande kapitel presenteras uppsatsens
empiri och analys dir det genomgédende forekommer kopplingar till hdlsoframjande arbete. Vi
kommer analysera hur de fyra foretagen arbetar med de olika delarna i ett hélsofrdmjande

arbete som vi presenterat i detta kapitel.
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4 ANALYS OCH EMPIRI

[ kapitlet presenteras uppsatsens avhandlande del ddir vart empiriska material stdills mot
uppsatsens teoretiska referensram. Kapitlet dr indelat i fyra avsnitt, ddr det forsta avsnittet
behandlar hdlsans betydelse. I avsnittet ddrefter behandlas huruvida arbetsmiljon fungerar
som hdlsofrdmjande for personalen, foljt av ett avsnitt med en analys av det hdlsofrdmjande
ledarskapet. Kapitlet avslutas med ett avsnitt som behandlar betydelsen av starka sociala

band pa arbetsplatsen.

4.1 Vad betyder halsa?

Nir vi stéllde frigan om vad hilsa dr for respondenterna framkom det hur alla resonerar pa ett
liknande sétt. Hélsa dr ndgot de alla brinner for och samtliga beskriver hilsa som ett komplext
fenomen som innefattar flera olika aspekter. Bland annat beskriver spaterapeuterna 1 och 2
god hilsa som en balans mellan fysisk och psykisk hélsa och att vara tillfreds med sin tillvaro.
Detta dr vad Antonovsky (2005:28-29) kallar for ett salutogent perspektiv, vilket innebdr en
helhetssyn péd vad god hilsa dr och ar enligt Hanson (2004:61-62) en viktig utgangspunkt i ett

hélsofrdmjande arbete.

”Det dr ett valdigt svért ord att definiera, men jag tycker att man sjilv, det dr upp till
en sjdlv och se vad hélsa ar for mig. Men jag ska ma fysiskt bra och jag ska ma
mentalt och psykiskt bra, da tycker jag att man har en god hélsa. Och man kénner
det sjélv, det kan inte vara ndgon annan som séger till dig att du ser inte ut att ma
bra, men jag kanske kénner att jag mar jattebra i alla fall. S att det, jag tycker att det
ligger mycket hos individen sjilv att se sin egen hélsa.” (chef 1 2014)

NAR ANDRAS HALSA STAR | FOKUS

Vid vara intervjuer har det framkommit hur samtliga har en liknande uppfattning om vad god
hélsa dr och hur detta kan uppnas. Spaterapeut 2 forklarar hur alla som arbetar inom spa har
mycket kunskap om hélsa och vélbefinnande. Vidare beskriver spaterapeut 1 hur det absolut
viktigaste 1 hennes arbete dr att frimja kundernas hélsa och det viktigaste for henne &r att
kunderna aker frin deras spa tillfredsstidllda och harmoniska. Majoriteten av de intervjuade
har beskrivit hur kundernas hilsa ofta star i fokus i deras arbete vilket gor att deras egen hélsa
hamnar 1 skymundan. Chef 2 uttrycker att foretaget borde ha mer fokus pad hilsa i hela

organisationen men att det r ldtt att gldomma bort sin egen hélsa nér man stindigt arbetar med
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att ta hand om andras hilsa. Detta &r nagot dven spaterapeut 3 uttrycker och forklarar att de
som arbetar inom spa &dr véldigt kompetenta gillande att frimja hélsa hos andra men desto
samre nir de kommer till deras egen hélsa. Som Cohen och Bodeker (2008:369-371) menar dr
det viktigt att de anstéllda dven far mojlighet att ta hand om sig sjélva.

Under véra intervjuer med samtliga chefer beskrivs hur det delvis &r ett individuellt
ansvar att uppritthdlla en god hélsa. Som chef 1 forklarar kan hon som chef coacha och ge
dem anstdllda verktyg for att skapa och vidmakthélla en god hidlsa. Hon utvecklar att det dock
ar viktigt att det slutgiltiga beslutet att leva hilsosamt ligger hos den enskilda individen. Att
det hilsofrdmjande arbetet innebér ett visst individuellt ansvar dr i enlighet med Hanson
(2004:33) som forklarar att det dock dven méste genomsyra hela foretaget. Chef 3 uttrycker
att personalhédlsan helt och héllet ligger pa individens ansvar och uttrycker att “Ett foretag kan
inte ta hand om ens hélsa, det maste man sjilv gora i grund och botten.”. Spaterapeut 2
forklarar dock att man som fOretag maste se till att ménniskorna har mojlighet till att vara
hélsosamma. Hon tar bland annat upp hur spa, som trots allt &r ett hdlsoforetag, bor ge de
anstéllda foreldsningar om kost och motion och informera om hur man kan uppna och bevara

en god hélsa.

Som framkommer i det inledande avsnittet har samtliga intervjuade ett salutogent perspektiv
pa hilsa och hur en god hilsa kan uppnés. De arbetar alla med att framja kunders hélsa da
detta ingdr i1 deras arbetsuppgifter. Daremot visar det sig att manga av de intervjuade har ett sa
stort fokus pé andras hélsa att deras egen hélsa bortprioriteras. Ménga har beskrivit att det
hélsofrdmjande arbetet &r ett individuellt ansvar, samtidigt som andra hévdar att foretaget bor
se till att personalen har mojlighet att vara hédlsosamma. Detta leder till nista avsnitt som

berdr hur arbetsplatsen kan fungera som hilsofrimjande for personalen.

4.2 Spa — den optimala arbetsmiljon?

Chef 2 forklarar hur kunder ofta papekar att deras spaanlidggning méste vara en rogivande
miljo att arbeta inom. Spa terapeut 1 forklarar att hennes arbetsplats dr hilsofrdmjande da hon
upplever sin arbetsmiljé som lugn. Spaterapeut 3 uttrycker dock att hennes arbetsplats ar trang
och att all utrustning inte dr ergonomiskt utformad. Hon forklarar sin frustration kring den
déliga ventilationen pé arbetsplatsen, vilket dven papekas av spaterapeut 6. Hon forklarar hur

deras spa maste ha ddmpad belysning och hdg temperatur for att skapa en harmonisk och
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bekvim miljo for kunden. Vidare forklarar hon att det inte dr den bdsta arbetsmiljon att vistas
inom och beréttar hur hon ibland saknar frisk luft och dagsljus. Som Hanson (2004:33)
forklarar bor arbetsmiljon anpassas efter individens behov for att fungera halsofraimjande.
Chef 2 forklarar att den storsta utmaningen nir det kommer till personalhilsa pa spa &r
att arbetet dr slitsamt for kroppen. Trots att hon har kunskap om olika arbetsstillningar och
ergonomi &r det svért att tillimpa det i praktiken. Det dr oftast detta som &dr svarigheten nér det
kommer till arbetsmiljoarbete enligt Hanson (2004:18) som forklarar att foretag kan sakna
kidnnedom om hur kunskapen om vad som &dr goda arbetsvillkor ska tillimpas 1 det dagliga
arbetet. For att de anstéllda ska kinna att arbetet dr hanterbart méste de uppleva att de har
tillrdckligt med resurser for att kunna utfora arbetsuppgifterna i enlighet med Antonovsky

(2005:45).

EN HALSOFRAMJANDE ARBETSMILIO KRAVER ERGONOMISKA FORUTSATTNINGAR
Spaterapeut 3 forklarar vikten av att ha ergonomisk utrustning, som till exempel hoj- och
sankbara massagebdnkar, som underldttar i hennes arbete som &r tungt och slitsamt for
kroppen. Rubenowitz (2004:97-98) forklarar att det dr av stor vikt att foretag har verktyg som
underldttar for personal med slitsamma arbetsuppgifter. Spaterapeut 6 berittar att de har en
spaterapeut som &r specialiserad inom ergonomi som de anstillda kan vénda sig till vid frdgor
géllande ergonomiska arbetsstéllningar. Chef 1 beskriver hur de anstédllda har mojlighet att
vénda sig till sjukgymnaster som finns inom foretaget vid behov. Som Angelow (2002:43-45)
forklarar bor foretag ha ett regelbundet och aktivt miljoarbete for att sdkerstélla att
arbetsmiljon fungerar hilsofrimjande for de anstdllda. Saledes ar det en viktig strategi som
bidrar till en friskare personal och bor darfor vara en del av det dagliga arbetet.

Spaterapeut 4 och 5 forklarar hur de har den senaste arbetsutrustningen som ska vara
optimalt ergonomiskt utformade. Daremot berdttar bada hur de inte utnyttjar utrustningen da
de inte anses bekvdma och viljer istillet att std upp under behandlingarna. Cohen och
Bodeker (2008:372,390) forklarar att det dr viktigt att arbetsmiljons ergonomiska utrustning
anpassas utefter de individuella behoven. Spaterapeut 2 uttrycker en dnskan om att fa eller fa
ett rabatterat pris pa arbetsskor fran foretaget eftersom hennes arbete r slitsamt for fotterna.
Hon forklarar hur det finns ett behov av att ha ett par inomhusskor och ett par utomhusskor da
hon bade #r anstilld som triningsinstruktdr och spaterapeut. Aven chef 3 beskriver ett behov

av att fa arbetsskor och stodstrumpor betalt fran foretaget da detta dr nagot som slits mycket i
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arbetet. Som Lindmark och Onnevik (2006:116-117) beskriver ir det viktigt att foretag ser till

att personalen far olika friskvéardsbidrag utefter deras behov for att frimja deras hilsa.

FRISKVARDSBIDRAG FOR ATT FRAMJA PERSONALENS HALSA

For att engagera personalen i fysiska aktiviteter kan foretag i enlighet med Lindmark och
Onnevik (2006:116-117) erbjuda personalen friskvardsbidrag. Majoriteten av cheferna
forklarar i1 intervjuerna att de anstéllda varken erbjuds friskvardsbidrag eller trdningskort.
Chef 3 uttrycker dualismen 1 att spaterapeuterna tar hand om kunder som far behandlingar via

sitt friskvardsbidrag samtidigt som de sjdlva inte far nagot eget friskvardsbidrag.

”Ja fast vi har tagit upp det s manga ganger sa jag tror inte vi kommer fa nagot
friskvardsbidrag. Vi har sagt det att det kdnns ju konstigt att vi skriver
friskvardskvitto for andra sé har vi sjdlv inget.” (Chef 3 2014)

Som framkommer i citatet ovan forklarar chef 3 hur de tagit upp fragan om friskvard med
ledningen ett flertal gdnger utan framgang. Detta dr ndgot som skapat mycket frustration och
hon uttrycker att det dr svart att forstd varfor det inte gar att inféra. Cohen och Bodeker
(2008:391-392) forklarar att ledarskapet har stor betydelse for arbetsmiljon och menar att det
ar viktigt att foretagskulturen aterspeglar den hélsobilden som spaverksamheter stér for.

I intervjuerna framkommer det att det enbart ar ett av de fyra spaforetagen som erbjuder
sin personal nagot slags friskvardsbidrag. Chef 1 forklarar hur de anstillda far en arlig summa
pengar baserat pa antalet arbetade timmar under ett ar. Detta kallar de for hdlsopengar och ar
tankt som en bonus som de anstéllda kan anvinda till ndgon hélsoframjande aktivitet. Detta dr
vad Lindmark och Onnevik (2006:156-161) beskriver som monetir beloning vilket fungerar
som ett verktyg for att skapa motivation hos personalen. Spaterapeut 2 menar att detta &r
uppskattat till viss del men att bonussystemet inte ar helt rittvist utformat. Eftersom systemet
ar utformat utifrdn hur mycket man arbetar innebér det att de som arbetar deltid far betydligt

mindre 1 hidlsopengar dn vad de som arbetar fulltid far.

“Jobbar du deltid far du bara 500 for de timmarna du jobbat da och det tycker jag
ar jattefel. Men alla ska ha samma belopp, alla ska ha 1500 oavsett hur mkt du
jobbar, det tycker jag. Det dr lite saker att fundera Gver, det &r viktigt att kénna att
alla har lika vérde.” (Spaterapeut 2 2014)

Spaterapeut 2 forklarar att det dr viktigt att alla fir samma beloningar oavsett vilken typ av

anstéllning man har och beskriver att det &r viktigt att alla behandlas lika. Som Lindmark och
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Onnevik (2006:158) forklarar kan beldningssystem forstirka hierarkier och spinningar inom

foretaget och bor utformas pa ett jamstallt sitt.

ETT PAFRESTANDE ARBETE FOR DEN FYSISKA HALSAN

Ett annat sitt att arbeta hélsofrdmjande &r enligt Angelow (2002:47,52-53) att se till att de
anstéllda har ett arbete med varierande arbetsuppgifter for att undvika fysisk arbetsbelastning.
Chef 1 beskriver hur de anstillda har mojlighet till olika arbetsuppgifter vilket
spaterapeuterna 1 och 2 bekréftar. De forklarar hur chefen arbetar aktivt for att sidkerstélla att
samtliga anstédllda far varierande arbetsuppgifter varje dag genom att de anstédllda far arbeta
med olika sorters behandlingar som é&r olika fysiskt krdvande. Chef 1 forklarar att detta dr av
stor vikt for att skapa ett arbetsengagemang dd hon menar att de anstédllda inte blir uttrdkade
nér de har varierande arbetsuppgifter samtidigt som arbetet inte blir for tungt. Som Angelow
(2002:47,52-53) forklarar kan arbetsgivaren se till att de anstdllda har varierande och
roterande arbetsuppgifter for att undvika fysisk arbetsbelastning. Chef 1 forklarar vidare hur
hon forsoker variera spaterapeuternas bokningar sa att de har ndgra tyngre och négra lattare
massagebehandlingar varje dag for att underlétta arbetsbelastningen.

Spaterapeuterna 1 och 2 forklarar hur de har kombinerade arbetsdagar déir de arbetar
halva dagen som traningsinstruktdrer och andra halvan som spaterapeuter. Daremot beskriver
spaterapeut 2 hur vissa terapeuter enbart arbetar med tunga arbetsuppgifter, sisom massager,
men som Onskar fa ett mer varierat arbete. Majoriteten av de intervjuade chefer forklarar hur
de forsoker se till att skapa en sd stor variation i arbetet som mojligt, men forklarar att
kundernas efterfrdgan pa behandlingar ofta styr hur dagarna ser ut. Chef 2 beskriver att om
kunderna efterfragar en klassisk massage, vilket dr en tung behandling att utfora, kan hon inte
ge spaterapeuterna ndgra andra arbetsuppgifter. Det dr enligt Rubenowitz (2004:97-98) viktigt
att arbetsuppgifterna inte dr enformiga da det kan leda till negativa konsekvenser pa
tillfredsstéllelsen. Vidare beskriver chef 2 svarigheten i att skapa variation pa arbetsplatsen da

de har fa anstéllda och inte sé stor bredd pa varierande arbetsuppgifter.

BEHOVET AV ATERHAMTNING MELLAN BEHANDLINGARNA

Under véra intervjuer framkommer det att samtliga spaterapeuter har mellan fem till tio
minuters paus mellan varje behandling. Spaterapeut 6 beskriver hur kunder ibland avbokar
eller kommer sent och hon blir da tvungen att boka sina behandlingar tétt inpa varandra for att

hinna ta hand om alla sina kunder. Som Angelow (2002:52-53) forklarar dr det viktigt att de
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anstéllda far tid till dterhdmtning d& det kan lindra stressymptom och ge mdjlighet till att
samla kraft bdde psykiskt och fysiskt. Pa sa sétt kan man lattare std ut med de olika krav som
man stélls infor i arbetet. Under samtliga intervjuer har det framkommit hur viktigt det &r att
kunna ge varje kund en god upplevelse av sin behandling, men nér spaterapeuterna har en
begrinsad tid att dterhdmta sig mellan behandlingarna kan det vara svért att samla ny energi
till ndsta kund. Spaterapeut 5 forklarar att det ibland kan upplevas som stressigt att enbart ha
tio minuter mellan behandlingarna da det dr mycket som ska hinnas med under denna tid.
Bland annat ska de hinna stdda behandlingsrummet, rekommendera produkter till kunderna

och ta hand om betalningen samtidigt som de ska hinna &terstélla sig till nésta kund.

”Man har ju vissa kunder som bér sa mycket med sig, det kan vara cancer och kan
vara allt mojligt och jattejobbigt. Och dd maste man rensa till nédsta kund.”
(Spaterapeut 5 2014)

Detta dr ndgot dven spaterapeut 3 beskriver som stressfullt och forklarar att hon 6nskar f4 mer
tid mellan behandlingarna. Samtidigt forstar hon att det 4r en ekonomisk fraga for foretaget
och berittar hur det hela tiden ar ett fokus pé kostnadseffektivitet i foretaget. Chef 2 forklarar
att det inte finns en chans for dterhdmtning mellan behandlingarna och att de vissa dagar inte
ens hinner dta lunch. Detta dr dven ndgot spaterapeut 3 bekréftar och forklarar hur hon maste
vara effektiv for att hinna stida i ordning rummen mellan behandlingarna. Foretagen stéller
saledes ett krav pd att personalen ska kunna leverera en god service samtidigt som de inte fér
tillrdckligt med tid att dterhdmta sig for att leverera den 6nskade kundservicen. Nér personer
upplever att de inte har tillrickligt med resurser till sitt forfogande att hantera de krav som
foretaget stéller pd en har man enligt Antonovsky (2005:5) en lag kdnsla av hanterbarhet.
Detta kan enligt Hanson (2004:121-122) bidra till att individen kan drabbas av stress och
frustration, och det dr sdledes viktigt att skapa en balans mellan fOretagets krav och
personalens resurser.

Under samtliga intervjuer framkommer det dven att det inte finns mdojlighet till
avlastningssamtal for de anstillda. Spaterapeut 4 forklarar hur hon ibland haft kunder som
delat med sig av sina personliga problem vilket paverkar henne psykiskt. Trots detta kénner
hon inget behov av ndgot avlastningssamtal utan Onskar istdllet mer tid for &terhdmtning
mellan behandlingarna. Spaterapeut 3 forklarar dock hur hon ibland kinner ett behov av att
prata med nagon fOr att bearbeta den psykiska belastning hon ibland far frén kunder. Angelow
(2002:66-67) menar att det dr viktigt som chef att vara stodjande och ge tillfdlle till samtal om

svérigheter 1 arbetet for att kunna skapa en hélsoframjande arbetsplats. Spaterapeut 2 forklarar
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hur hon ibland skulle onska fa stod att hantera sina kunder dd det ibland leder till véldigt
intima och djupa samtal vilket hon ibland har svart att forhélla sig till. Vidare beskriver
spaterapeut 3 att hon tidigare inte reflekterat kring sitt behov av avlastningssamtal da hon é&r
van vid att ta hand om sig sjdlv och uttrycker ”Det dr jag som ska ta hand om andra forstar du.

Men man maste ha nagon att prata med.”.

Vi har nu redogjort for huruvida arbetsmiljon &r hilsofrimjande pd de fyra spa som vi
undersokt. Det framfordes att arbetsmiljon pé spa inte alltid dr optimal och att det &r av stor
vikt att ha ergonomisk utrustning pd grund av den fysiska arbetsbelastning som arbetet
medfor. Endast ett av foretagen hade nagon form av friskvardsbidrag vilket de flesta
intervjuade anser som viktigt. For att ytterligare undvika fysisk arbetsbelastning arbetar vissa
spachefer med arbetsrotation. Det framkom dock att majoriteten upplever att dterhdmtning ér
en av de viktigaste delarna for att skapa en tillfredsstdllande arbetsplats, vilket inte &r
tillrdckligt 1 nuldget. I foljande avsnitt kommer ledarskapet behandlas d& dven detta har stor

betydelse for det hdlsoframjande arbetet.

4.3 Ledarens ansvar att sdkerstalla en hdlsoframjande arbetsplats

Som ledare dr det viktigt att skapa motivation hos de anstdllda och enligt Hanson (2004:123-
124) kan detta uppnds genom att personalen kdnner att arbetet dr meningsfullt. Detta kan man
som arbetsgivare skapa genom att sdtta upp klara och attraktiva mal i foretaget. Chef 1
presenterar hur hon gar igenom en utarbetad personalguide med varje nyanstilld i borjan av
anstillningen. Dér stdr det bland annat om vilken foretagskultur, mal, visioner och
véirderingar fOretaget stdr for samt personalens och ledarens ansvar. Som Lindmark och
Onnevik (2006:103-104,112-113) forklarar 4r arbetsprocessen vid introduktionen fér en
nyanstélld av stor vikt. Det dr hdr organisationen har chansen att forklara vad som forvintas
av de anstéllda och vilka mal, virderingar och visioner som foretaget arbetar utefter.

Chef 1 forklarar vidare hur personalguiden har arbetats fram med hjilp av personal,
ledning och koncernledning och att det pa sa sitt resulterat 1 en blandning av vérderingar fran
olika hill. Detta gor hon d& hon vill att de anstéllda ska kénna sig stolta dver sitt arbete.
Hanson (2004:123-124) forklarar att det som skapar meningsfullhet &r individuellt och bor
darfor utarbetas efter varje enskild individs behov och virderingar. Vidare forklarar chef 1 hur

hon forsoker skapa en delaktighet hos de anstédllda genom att inkludera dem i framtagningen
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av virderingarna. Daremot beréttar de intervjuade spaterapeuterna att de inte kinner till dessa
vérderingar. Hanson (2004:123-124) forklarar att foretag bor ha uppsatta varderingar och mal
dé det kan generera i en starkare meningsfullhet och en 6kad motivation hos personalen. Chef
2 och 3 namner att deras foretag har uppsatta virderingar men uttrycker en viss osdkerhet
kring vad de innefattar. Chef 2 berittar att det &r viktigare att den dagliga driften fungerar
med argumentet att ingen dag &r den andra lik och menar att det inte finns ett behov av

uppsatta virderingar.

INVOLVERA PERSONALEN | FORETAGETS BESLUTSPROCESSER

Samtliga spaterapeuter har i intervjuerna ndmnt att de upplever att de kan paverka sin
arbetssituation till viss del, men att det finns vissa delar som skulle kunna utvecklas.
Spaterapeuterna har till exempel ett visst utrymme att sjdlva kunna bestimma hur
behandlingarna ska utforas, men kan oftast inte péverka sjdlva arbetsupplégget da det dr
kundens efterfraga som styr arbetet. Som Rubenowitz (2004:97-98) forklarar ar det viktigt for
den psykosociala arbetsmiljon att de anstdllda kan pdverka sin arbetssituation. Spaterapeut 2
forklarar hur hon dr frustrerad Gver att inte kunna paverka sina arbetstider och framfor en
onskan om att fa vara mer delaktig i beslut som ror hennes arbete. Som ett exempel tar hon
upp hur ledningen beslutat att de anstdllda ska arbeta varannan helg istillet for var tredje, ett
beslut som togs utan att involvera de anstéllda.

Att inte kunna paverka sitt arbete fullt ut kan enligt Angelow (2002:14,55) skapa en viss
stress hos den anstillda och motivationen kan forsdmras. Det &r viktigt som chef att lata de
anstillda vara involverade i beslutsprocesser och ge dem inflytande Over sina arbetstider.
Samtliga spaterapeuter uttrycker i intervjuerna att de delvis kan péverka vissa beslut och
upplever att deras chefer dr lyhorda for deras synpunkter och behov. Spaterapeut 2 upplevde
dock att beslutet om omorganisering av helgpass tagits dver hennes huvud och hade 6nskat
mer information under beslutsprocessen. Hér uppvisas en ldg grad av begriplighet d& det i
enlighet med Anotnovsky (2005:44,48-49) leder till att man har svart att forstd ovéntade
hindelser som dyker upp i arbetssituationen och har svért att begripa varfor hidndelsen
utvecklar sig som den gor. Enligt Hanson (2004:120) kan det skapa en kénsla av utanforskap
och osdkerhet hos personalen.

Som Lindmark och Onnevik (2006:23) forklarar #r det dock inte alltid mojligt att
inkludera de anstdllda i vissa beslutsprocesser, men att det i sddana fall ar viktigt att

kommunicera ut besluten for att skapa en forstéelse hos personalen. Spaterapeut 2 fortsatter
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forklara att viss personal tvingats sluta pd grund av att de inte kunnat paverka sina arbetstider.
Hon ger ett exempel pa spaterapeuter som slutat pa grund av att de inte kunnat anpassa sina
arbetstider utifran sin familjesituation. Detta visar pd en brist pa hanterbarhet, vilket Hanson
(2004:121-122) beskriver som den utstrickning individen kan paverka sin situation och
omgivning. Har man en 1ag kénsla av hanterbarhet kan det leda till att individen upplever
frustration och det ar dérfor viktigt att foretaget skapar en balans mellan foretagets krav och
individernas resurser.

Chef 2 forklarar hur hon forsoker skicka ut information via mail varje kvill men att det
ibland gloms bort. Spaterapeut 3 beskriver hur hon upplever brist pd information och forklarar
att det endast hélls moten for ledningsgruppen i foretaget. Hon onskar att f4 vara mer delaktig
i fOretagets beslutsprocesser och fa ett mer kontinuerligt informationsflode. Hanson
(2004:177) forklarar hur den viktigaste faktorn for ett framgangsrikt hilsofrdmjande arbete &r
att skapa delaktighet hos personalen. Det innebér att ge dem anstéllda mojlighet att vara med
och paverka de beslut som ror deras arbete. Spaterapeut 2 uttrycker sin frustration dver att
information om de beslut som tagits ofta kommer titt inpd genomforandet. Hon forklarar att
hennes planering med andra aktiviteter kommer i1 kldm nér det sker sidana plotsliga
fordndringar. Lindmark och Onnevik (2006:281-285) menar att det #r ledarens uppgift att

inkludera de anstéllda i beslutsprocesser och samtidigt fa de att forsta varfor besluten tas.

VIKTEN AV FEEDBACK FOR DE ANSTALLDAS UTVECKLING

Chef 4 forklarar att det dr viktigt att ge dem anstédllda konstruktiv feedback i syfte att utveckla
personalen, vilket hon sjilv arbetar aktivt med. Som Lindmark och Onnevik (2006:23)
forklarar dr det viktigt att skapa en arbetsplats dér de anstdllda kan utveckla sin
arbetskompetens di det skapar en 6kad tillfredsstillelse hos personalen. Chef 1 forklarar hur
de anstéllda kan ge varandra behandlingar nir de inte har ndgon inbokad behandling. Detta
ser spaterapeut 1 som ett bra utbildningssyfte da de kan lira sig av varandras arbetstekniker
och samtidigt fa feedback kring sitt eget arbetssitt.

Spaterapeut 3 forklarar hur hon saknar att fi feedback i sitt arbete och onskar mer
uppskattning vid goda prestationer. Lindmark och Onnevik (2006:156-159,161) forklarar hur
feedback fungerar som psykosociala beloningar och far de anstélld att kéinna sig uppskattade.
Chef 2 uppger dock att man som anstélld inte kan forvénta sig att ndgon ska berdmma ens
arbetsinsatser utan menar att det dr upp till en sjélv att veta om man gor ett bra jobb eller inte.

Resterande av de intervjuade cheferna forklarar dock hur de arbetar aktivt med feedback och
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forklarar vikten av att visa uppskattning for att 6ka motivationen hos de anstéllda. Samtliga
intervjuade spaterapeuter har uppgett att det ar av stor vikt att fa hora av deras chefer att deras
arbete uppskattas. Spaterapeut 1 forklarar hur hennes chef regelbundet formedlar hur ngjda
kunderna dr med henne vilket hon beskriver som viktigt och motiverande.

Far de anstillda ingen uppskattning eller aterkoppling i sitt arbete menar Angelow
(2002:66-67) att de anstéllda kan drabbas av ohilsa. Spaterapeut 3 beskriver hur foretagets
ledning ibland reagerar negativt och ifrdgasitter varfor hon ska jobba. Detta gor att
spaterapeuten ofta kdnner sig som en kostnad snarare som en tillgdng i foretaget vilket sarar
henne. Som Lindmark och Onnevik (2006:156-159,161) forklarar ér det viktigt som chef att
visa uppskattning och berdom dd det leder till okat sjdlvfortroende hos de anstdllda.
Spaterapeut 3 beskriver vidare hur denne Onskar att f4 mer uppskattning for sitt arbete och

kénner sig ibland inte uppskattad for sina arbetsinsatser.

”Nej men uppmuntran hade varit roligt ju, ett glatt leende och uppmuntran nigon
géng det hade varit kul. Det ar viktigt ju. Att bara fa ett leende och hej. Liksom sé.
Ifran hogre makter, ja. Visa lite uppskattning och inte séga att vi kostar pengar ’Oh
ar du hér, ska du jobba?’. Uppifran déa. Da blir jag ledsen, da blir jag ledsen, det blir
jag. Da blir jag inte glad” (Spaterapeut 3 2014)

FORANDERLIG BRANSCH KRAVER UPPDATERAD KUNSKAP
Chef 2 beskriver hur de ibland haft spaterapeuter med kunskap om nya behandlingsmetoder
och hur de dd lir sig av varandra genom att utbyta erfarenheter. Angelow (2002:63-66)
forklarar att man som chef bor ta tillvara pa de anstilldas erfarenheter och kunskaper for att
skapa en hélsofrdmjande arbetsplats. Detta dr ndgot som dven chef 1 arbetar aktivt med vilket
spaterapeuterna 1 och 2 bekriftar och forklarar hur de lar sig av varandras
behandlingstekniker och delar sina erfarenheter genom att utféra behandlingar pa varandra.
Spaterapeut 3 ndmner att de inte erbjuds ndgon utbildning inom foretaget och forklarar
att detta dr ndgot som hade uppskattats. Cohen och Bodeker (2008:373) forklarar hur
spabranschen &r fordnderlig och krdver stindigt uppdaterade behandlingar. Detta &r négot
dven chef 4 berdttar och menar att man maste erbjuda utbildning till de anstdllda da
behandlingar och produkter fornyas kontinuerligt. Hon forklarar hur de ibland har stéingt en
helg for att helt dgna sig at utbildningar. Detta kan skapa stor motivation hos de anstéllda i
enlighet med Lindmark och Onnevik (2006:23), som menar att utvecklingsmdjligheter #r

viktigt for att skapa en hog effektivitet och arbetstillfredsstéllelse.
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Spaterapeuterna 1 och 2 berittar att de far mojlighet till kontinuerlig utbildning och
menar att de utvecklat sin kompetens under sin tid inom foretaget. Chef 1 beskriver hur hon
uppmuntrar de anstdllda att besdka andra spa 1 utvecklingssyfte genom att erbjuda rabatterade
behandlingar pé flera olika spaanldggningar. Hon forklarar hur de ingér i en dansk koncern
med andra hotell och att de anstéllda fir ta del av deras erbjudanden till formanliga priser.
Spaterapeut 2 beskriver hur hon fatt &ka till andra spa for att arbeta vilket hon menar har
utvecklat hennes kompetens ytterligare genom att utbyta kunskaper kring olika
behandlingstekniker. Som Angelow (2002:79) forklarar &r det viktigt att erbjuda de anstéllda
mdjligheter till att utvecklas genom utbildning samtidigt som det &r viktigt att

kompetensutvecklingen sker i olika former dé alla individer lir sig pa olika sétt.

UPPMARKSAMMA PERSONALENS UTVECKLING

Spaterapeuterna 4 och 5 forklarar att de ibland har individuella utvecklingssamtal men att
detta inte &r nagot som sker regelbundet. Som Lindmark och Onnevik (2006:129-130)
forklarar dr det viktigt att man som chef foljer de anstilldas utveckling for se om det finns
behov av fordndringar. I véra intervjuer framkommer det att det endast dr chef 1 som utfor
regelbundna arliga utvecklingssamtal med de anstdllda. Hon berittar vidare hur de érliga
individuella utvecklingssamtalen inleds med en nuldgesanalys dir de gar igenom hur den
anstéllda trivs i sitt arbete. Direfter diskuteras vilka ambitioner och mal den anstéllde har
samt om det dr ndgot som den anstéllde onskar fordndra i arbetet. Som Angelow (2002:66-67)
utvecklar dr det av stor vikt att chefen ger de anstillda tillfdllen till samtal i sina dagliga
arbeten och ger dem aterkoppling och mdjlighet till utveckling. En viktig del av
utvecklingssamtalen &r nagot som chef 1 kallar for PU som stér for personlig utveckling och
hilsa. Det handlar om hur den anstéllde mér bade fysiskt och psykiskt och om det &r nigot
som behover arbetas pd. Spaterapeut 1 berittar att hon uppskattar utvecklingssamtalen och
forklarar att det fr henne att kénna sig sedd i foretaget.

Chef 1 forklarar att aterkoppling och utveckling av de individuella samtalen sker forst
nir det uppstar ohdlsa hos personalen. Hanson (2004:61-62) menar att det ar viktigt att
fokusera pa det friska hos personalen och inte enbart ndr sjukdom uppkommer for att
upprétthdlla ett framgéngsrikt hédlsofrdmjande arbete. Enligt Angelow (2002:66-67) kan de
anstéllda uppleva stress och kan drabbas av ohilsa vid brist pd dterkoppling i sitt dagliga
arbete. Under intervjuer med chef 2 och 3 framkom det att de inte har ndgot individuellt

utvecklingsarbete med de anstdllda. Chef 4 beskriver dven hur det saknas regelbundna
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utvecklingssamtal men att de ddremot har en Oppen kommunikation som préaglas av en
arlighet och dir det dr vidlkommet med konstruktiv kritik for att utveckla varandra i sitt arbete.
Spaterapeut 6 beskriver vidare hur de gar direkt till sin kollega nir de upplever att denne gjort

ndgot som kan utvecklas.

”Och sen sé dr vi ju sa som personer, ocksa att vi trivs tillsammans och man &r rak
och drlig. Ar det ndgonting sa tar man det med personen direkt.” (Spaterapeut 6
2014)

BELONING — ETT SATT ATT VISA UPPSKATTNING FOR PERSONALEN

Tre av de intervjuade cheferna forklarar hur de anstdllda far ta del av foretagets behandlingar
kostnadsfritt eller till ett rabatterat pris utanfor arbetstid. Detta ar ett exempel pa vad
Lindmark och Onnevik (2006:151-161) forklarar som ickemonetira beldningar dir de
anstéllda far utnyttja foretagets erbjudanden. Det framkommer dock under samtliga intervjuer
att detta dr ndgot som inte alltid utnyttjas av de anstdllda, delvis pa grund av tidsbrist. Chef 4
forklarar hur hon forsdker uppmuntra de anstillda att utnyttja foretagets erbjudande utanfor
deras arbetstider. Hon beskriver hur de anstéllda alltid kan komma till spat efter stingning for
att ta ett bad eller utféra behandlingar pa varandra, men att hon har forstaelse for att de
anstéllda inte vill vara pd sin arbetsplats pa sin lediga tid. Spaterapeut 6 forklarar att hon inte
utnyttjar behandlingarna pa grund av att hon prioriterar sina kunders hilsa forst och pa sé sétt
inte lagger tid pd sin egen hélsa.

I intervjun med chef 1 beskrivs hur de anstéllda d@ven erbjuds andra hilsoaktiviteter
inom foretaget. De anstillda far till exempel ta del av de olika trdningspassen som foretaget
erbjuder sina kunder och far &ven utnyttja foretagets gym- och spaanliggning utanfor
arbetstid. Det #r enligt Lindmark och Onnevik (2006:116) viktigt att erbjuda fysiska
hélsoaktiviteter pa arbetsplatsen till de anstillda d& det minskar risken for skador och ohilsa 1
arbetet. Spaterapeuterna 1 och 2 uttrycker en tillfredsstéllelse over sitt arbete di de dven far
utdva fysiska aktiviteter nér de arbetar som tréningsinstruktorer. Spaterapeut 1 forklarar hur
hon kénner sig lyckligt lottad som far mojlighet att utféra nigot hon brinner fér péd sin
arbetsplats. Att utforma arbetsuppgifter som &dven innefattar fysiska aktiviteter dr enligt
Rubenowitz (2004:75-76) viktigt d& det frimjar personalens hélsa.

Spaterapeut 2 forklarar hur de anstdllda fér julklappar av foretaget vilket hon forklarar
som virdeskapande. Lindmark och Onnevik (2006:151-161) beskriver hur en beléning

genererar 6kad motivation och produktivitet hos de anstillda och menar att beloningen dven

37



kan vara av ickemonetira former. Det innebédr att de anstillda kan fa vissa formaner,
exempelvis presenter vid hogtider. Spaterapeut 2 beskriver ddremot hur foretaget ger olika
julklappar beroende pé vilken anstillning personalen har. De som é&r fulltidsanstillda far mer
exklusiva gévor dn de som &r deltidsanstdllda, vilket hon upplever som orittvist och forklarar
att det kan skapa en kinsla av utanforskap. Lindmark och Onnevik (2006:151-161) forklarar
hur beloningssystem oftast dr kostsamma och menar att det darfor ar viktigt att utforma dem
pa ett vilfungerande och effektivt sitt 1 syfte att gynna personalen. Beloningssystemen kan
paverka organisationskulturen och kan skapa vissa spanningar nir det finns tydliga skillnader
inom systemet. Nér foretag delar ut beloningar utifrdn vilken anstillning personalen har kan

detta skapa viss kénsla av segregering inom foretaget, att vissa dr mer vdrda én andra.

I avsnittet om det hélsofrdmjande ledarskapet pavisades vikten av att ha tydliga vérderingar
och mél inom fOretaget for att skapa meningsfullhet hos personalen. Darefter behandlades
huruvida de anstéllda far vara delaktiga i sitt arbete och samtliga spaterapeuter upplever att de
kan péverka sitt arbete till viss del. Nir det ddremot handlar om stdrre beslut som ror hela
verksamheten upplever manga att de inte blir involverade i beslutsprocessen och kan pa grund
av det uppleva viss utanforskap. Nar de anstéllda inte blir inkluderade i besluten och far brist
pa information uppvisar de en lag kénsla av hanterbarhet.

Det som framkom som den viktigaste delen av ledarskapet visade sig dock vara att
personalen far feedback och uppskattning i sitt arbete, nagot som beskrivs som utvecklande.
Att fa kontinuerlig utbildning i sitt arbete var dven av stor vikt for personalens utveckling.
Slutligen konstaterades vikten av att fi olika former av beldning i sitt arbete, bland annat i
form av behandlingar. Att fa tillgdng till foretagets behandlingar var uppskattat men
utnyttjades inte alltid, bland annat pa grund av tidsbrist. Aterigen visades hur kundernas hilsa
prioriteras fOre personalens. I avsnittet som foljer kommer en utveckling av det
hilsofrimjande ledarskapet att framforas med fokus pa att skapa en gemenskap pa

arbetsplatsen.

4.4 Vad skapar motivation pa arbetsplatsen?

Chef 1 forklarar hur de anstillda far provision pa forséljning av produkter till sina kunder och

menar att det fungerar som en motiverande faktor for de anstillda att nd uppsatta mal i
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foretaget. Spaterapeut 1 forklarar att hon blir motiverad av denna typ av beloning d& hon drivs
av att nd uppsatta mal. Detta liknar det Rubenowitz (2004:74-77) kallar for yttre,
tvingsbetonade incitament vilket dr ett verktyg for de anstéllda att 6ka produktiviteten. Vidare
forklarar dock spaterapeut 2 att provisionslonen inte dr en motivationsfaktor d& pressen att
silja kan upplevas som stressande och tar bort fokus fran den ordinarie verksamheten att

behandla kunden.

“Ibland kritiserar vi ju henne for t.ex. hon skickar ut massa veckobrev om
forséljning och sént nu har vi salt daligt och nu méste vi skérpa oss, och da kanner
man bara liksom det hir negativa. Sen pratade man om just det att om man lagger
en forvintan pa till exempel att nu ska vi sélja for 30 000 denna veckan men sa
sdljer man for 25, d& har vi ju varit jéttedaliga for det har ju varit minus MEN vi
har ju sélt for 25!.” (Spaterapeut 2 2014)

Som framkommer i citatet har spaterapeut 2 kritiserat sin chef for beloningssystemet da hon
menar att det ar stressfullt. Fernet (2013-72-73) forklarar hur en kontrollerad motivation kan
leda till att den anstéllde upplever sig tvingad att utfora vissa arbetsuppgifter samtidigt som
det kan anvdndas som ett verktyg att 6ka produktiviteten. Spaterapeut 2 beskriver hur de
standigt far mail dir fokus ligger pa att motivera de anstéllda till att sélja mer och menar pa sa
sitt att fokus tas bort fran det de faktiskt har silt. Lindmark och Onnevik (2006:155) forklarar
att det dr individen som avgdér om det &r en beldoning eller inte och beloningssystem bor
utformas utefter de individuella behoven. Spaterapeut 3 forklarar att de inte arbetar med
provisionslon och uttrycker en ldttnad for att det inte har pressen att behdva silja extra

produkter till kunderna.

UPPKOMSTEN AV SPECIELLA KUNDRELATIONER

Chef 4 forklarar hur hon forsoker skapa en 6ppen kommunikation och dr noga med att ge
spaterapeuterna den feedback som foretaget far fran kunderna. Vidare forklarar hon att det
dven dr ett sétt att f lojala anstéllda d& de uppmuntras av att f4 uppskattning 1 sitt arbete.
Cohen och Bodeker (2008:378,383-385) forklarar vikten av att foretag fokuserar pa att skapa
en tillfredsstélld och lojal personal da detta i slutindan genererar lojala kunder. Spaterapeut 6
beskriver hur hon uppskattar den feedback som kommer fran kunderna och de nira relationer
som har skapats till dem. Hon beréttar hur hon far déligt samvete om hon skulle ta semester
eller vara sjukfrdnvarande och pa sa sitt inte kunna behandla sina kunder. Detta dr d&ven négot
spaterapeut 5 uttrycker ndr hon beskriver att kunden utgér en stor motivationskilla och

forklarar hur hon stiandigt vill forbattra sitt arbete for kundens skull. Detta visar pd vad Fernet
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(2013:72-73) kallar f6r en autonom motivation. En sddan motivation uppstdr nédr den anstéllda
blir engagerad i sitt arbete d4 denne blir tillfredsstédlld i sina arbetsuppgifter och ir ofta
forknippat med psykiskt vilbefinnande. Spaterapeut 3 beskriver hur kunden dr en beldning i
sig nir denne uppvisar en tillfredstéllelse av sin spabehandling och vill komma tillbaka.
Rubenowitz (2004:75) menar att de anstdllda upplever ett positivt arbetsengagemang nér
arbetsuppgifterna upplevs som stimulerande och belonande.

Under samtliga intervjuer med spaterapeuterna framkommer det hur speciella relationer
skapas till deras kunder. Spaterapeut 5 har exempelvis vid ett tillfdlle fatt aka till en kund som
varit sjuk och vars sista onskning var att fi traffa spaterapeuten. Hon beskriver hur hennes
relationer dr vildigt speciella dér vissa kunder har stannat hos henne sedan 12 &r tillbaka.
Vidare forklarar spateraput 4 hur de ibland far presenter eller skickar ivdg vykort och
presenter till kunder ndr de exempelvis fyller &r eller fitt barn vilket visar pd att en mer
personlig relation uppstatt. Fernet (2013:72-73) menar att personal har littare att ta sig an
arbetsuppgifter och samtidigt upprétthalla en god psykisk hélsa nédr de upplever sitt arbete
som meningsfullt. Meningsfullhet dr dven motivationskomponenten i KASAM och Hanson
(2004:123-124) forklarar hur det innebdr att man som anstélld kan se meningen med sitt
arbete. Samtliga terapeuter beskriver i intervjuerna hur kunderna &r en motivationsfaktor dir
de upplever tillfredsstdllelse ndr de fidr ndjda kunder som ger positiv feedback och
aterkommer. Spaterapeuterna forklarar dven i intervjuerna hur de élskar sitt arbete, vilket de
dven menar dr ett miste for att klara av deras yrkesval som emellanat kan vara fysiskt och
psykiskt pafrestande, och chef 2 uttrycker ”Och vi élskar det vi gor. Och dér tror jag allting

méste borja, annars gor man inget bra jobb.”.

DET KANSLOMASSIGA STODETS BETYDELSE

Majoriteten av spaterapeuterna uttrycker i intervjuerna att gemenskap ar en viktig del for att
kunna skapa en god arbetsmiljo. Rubenowitz (2004:73) menar att arbetsgruppen ir en
drivande faktor till 6kad trivsel pa arbetsplatsen. Spaterapeut 6 forklarar hur hon léngtar efter
att komma till sitt arbete och beskriver sina kollegor som en familj. Snyder et al. (2011:418-
419) forklarar att nér vanskap utvecklas pé arbetsplatsen skapas viktiga sociala band och ett
okat arbetsengagemang. Chef 1 beskriver hur de anstillda har en néra relation och umgés
dven utanfor arbetet vilket hon forklarar skapar en positiv arbetsmiljo. Vidare utvecklar
spaterapaeuterna 1 och 2 hur den goda sammanhallningen bland sina medarbetare &r oerhort

betydelsefull. Som Hanson (2004:121-122) forklarar kan en god sammanhallning leda till att
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de anstillda kdnner en stark hanterbarhet. Majoriteten av cheferna beskriver hur de arbetar
aktivt med att skapa en gemenskap pa arbetsplatsen genom aktiviteter som exempelvis
overnattning pd annan ort och gemensam matlagning. Chef 2 forklarar dock att det finns
utmaningar med att skapa gemenskap pa arbetsplatsen da det dr svart att fi alla att dyka upp
vid gemensamma personalaktiviteter dir hon forklarar att alla prioriterar olika saker.

Chef 4 berdttar hur det inte finns ndgra grupperingar pa arbetsplatsen utan att det
priglas av ett 6ppet klimat déir alla fritt kan uttrycka sina kdnslor och dsikter. Som Sias och
Cahill (1998:277,292) forklarar kan det vara svért att separera sitt privatliv och arbetsliv da
viktiga livshdndelser ofta delas med sina kollegor och fungerar ddrmed som betydelsefullt
kénslomadssigt stod. Chef 4 beskriver hur man kan komma till arbetsplatsen och vara ledsen

men samtidigt kénna att det &r en plats att fa rdd och trost fran samtliga kollegor.

”Och sé dr vi allihopa lyssnare, vi ér alla lyssnare och det ar aldrig nagon som stéller

sig vid sidan om, aldrig. Det dr vildigt unikt, men det &r faktiskt sa, vi har lyckats.”

(Chef 4 2014)
Citatet ovan visar pd hur de anstillda tar hand om och lyssnar pa varandra. Spaterapeut 6
beskriver hur det &r som att komma till sin familj nér hon gér till arbetet, dédr alla kan dela
med sig av sina kénslor och sitt privatliv. Ndra band skapas enligt Snyder et al. (2011:426) nér
uppgéingar och nedgéngar delas med sina kollegor.

Manga av spaterapeuterna beskriver hur de trivs oerhort bra pé sina arbetsplatser och
forklarar dven hur det 6ppna klimatet med cheferna bidrar till en god arbetsmiljo. Rubenowitz
(2004:97-98) menar att goda relationer mellan under- och éverordnade dr en viktig faktor for
betydelsen av den goda arbetsmiljon. Majoriteten av de intervjuade spaterapeuterna uttrycker
en tillfredsstillelse vad giller deras relationer till respektives chef och beskriver dem som
lyhorda och uppskattande. Spaterapeut 4 beskriver hur hon alltid kan vénda sig till sin chef
vid behov av fordndringar eller med andra bekymmer. Vidare forklarar spaterapeuten att hon
har svart att halla inne sina dsikter och att chefen alltid lyssnar och tar till sig hennes
onskemal. Aven spaterapeut 3 beskriver den goda relationen till sin chef men forklarar att hon
vid vissa tillfdllen avstar fran att ta upp vissa problem for att undvika att chefen hamnar i
konflikt med ledningen. Aven Spaterapeut 6 nimner en viss problematik kring vinskap pa
arbetsplatsen da det kan hindra de frin att ta upp problem som uppkommer. Pa sa sitt kan det

vara svart att siga ifrdn nar nagot upplevs besvirligt.
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I kapitlets avslutande avsnitt framkommer det att den viktigaste motivationskéllan kommer
fran de anstélldas relation till sina kunder. Majoriteten upplever en autonom motivation som
okar deras arbetsengagemang och kénsla av meningsfullhet. Det har &ven uppvisats hur
speciella kundrelationer utvecklas d& personalen arbetar intimt med sina kunder. En annan
viktig motivationsfaktor dr det vanskapsband som utvecklas pd arbetsplatsen och fungerar

som en drivande faktor att langta till sitt arbete.
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5 Slutsatser och diskussion

[ det avslutande kapitlet presenteras och diskuteras uppsatsens resultat i forhallande till vart
syfte och frdgestdllningar. 1 forsta avsnittet gors forst en tillbakablick pa undersokningens
problembakgrund, varefter uppsatsens forsta frdgestdllning behandlas. I det andra avsnittet
diskuteras svaren pd uppsatsens andra fragestdllning foljt av ett avsnitt med forslag pd vidare

forskning.

5.1 Hilsoframjande arbete inom hdlsobranschen

Som beskrevs i1 uppsatsens inledning har det de senaste artiondena skett stora fordndringar
inom arbetslivet som pdverkar individernas hélsa. Bland annat har det tillkommit nya risker
vad giller den psykosociala miljon dir ménga upplever en mental pafrestning och har svart att
hitta en balans mellan arbete och privatliv (jfr Arbetsmiljoverket 2013:7). Detta har stéllt stora
krav pd foretag och ledare att arbeta for att frimja personalens hélsa, men det finns
fortfarande arbetsmiljoer som brister ur hilsosynpunkt (jfr Menckel och Osterblom 2000:7).

Inledningsvis presenterades dven vilka utmaningar som personalintensiva foretag star
infor, sa kallade human service-organisationer. Sddana verksamheter har som frimsta
arbetsuppgift att ta hand om andras hilsa och personalen anvinder sig sjdlva som frimsta
verktyg 1 sitt arbete. Detta innebédr en mer psykiskt belastning for personalen @n i minga andra
serviceforetag och en risk att bli allt for personligt involverad i sitt arbete (jfr Thylefors
2007:33-35).

Det har tidigare forskats mycket kring hélsofrdmjande arbete pa foretag, men vi
upptickte behov av ytterligare studier kring hur hilsoorganisationer arbetar med sadana
fragor. Syftet med uppsatsen var sdledes att studera hur serviceféretag inom hélsobranschen,
med spa som exempel, arbetar for att uppritthalla en hilsofrdmjande arbetsplats. Uppsatsens

forsta fragestdllning var foljaktligen:

* Hur arbetar ledningen pé serviceforetag inom halsobranschen, med spa som exempel,

med hédlsofrimjande arbete 1 den dagliga verksamheten?

Det framkom i var undersokning hur det delvis ses som ett individuellt ansvar att uppratthélla
en god hélsa, samtidigt som det dr foretagets skyldighet att skapa forutsédttningar for att detta

ska kunna uppnas. D4 spaforetag har ett stort fokus pd kundernas hélsa uppvisades dock vissa
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svérigheter i det hédlsofrdmjande arbetet dir personalens egen hélsa ofta prioriteras bort. Vi ser
ett behov av att spaforetag bor ha vil utarbetade strategier for att det hilsofrimjande arbetet
dven riktas mot personalen. Vi kan konstatera att man inom spa har ldnga och tunga
arbetsdagar med ett stindigt fokus pa kunders hilsa och det &r sdledes viktigt att dven
spapersonalen har tid dver att dgna sig at hilsofrimjande aktiviteter.

Det dr endast ett av de fyra undersokta spaforetagen som i dagsldget erbjuder nagon
form av friskvérdsbidrag till de anstdllda som en hdlsofrimjande strategi. Det uppstar en viss
motstridighet ndr det ingdr i spaterapeuternas dagliga verksamhet att ta hand om kunder som
vénder sig till dem via sina friskvardsbidrag, samtidigt som detta inte dr ndgot som de sjdlva
erbjuds. Daremot far samtliga spaterapeuter ta del av foretagens erbjudanden utanfor arbetstid
vilket beskrivs som en hédlsofrdimjande aktivitet for personalen. Det framkommer dock att
majoriteten av spaterapeuterna inte utnyttjar detta da de aterigen prioriterar kundernas hélsa
och har svart att hitta tid over till sig sjdlva. Ménga har dven pdpekat hur de inte vill g till sin
arbetsplats nér de dr lediga och hade hellre 6nskat f4 mojlighet att fi behandlingar pa négot
annat spa. Vi ser att det dr viktigt som ledare att sékerstélla att personalen har tid over till att
ta hand om sig sjilva utefter deras individuella behov av hélsoaktiviteter. Foretagen bor
saledes sdkerstélla att personalen fir bidrag for hélsoframjande aktiviteter utanfor sin
arbetsplats, vilket dven flera spaterapeuter efterfragat.

En ytterligare viktig del i det hélsofrdmjande arbetet visade sig vara att ge feedback och
uppskattning i personalens dagliga arbete. Detta fungerar som motivationsskapande och 6kar
personalens vidlbefinnande pa arbetsplatsen. For att ytterligare motivera de anstdllda i sitt
arbete erbjuder majoriteten av de intervjuade cheferna de anstillda kontinuerliga
utbildningsmojligheter, vilket skapar stor arbetstillfredsstillelse. Att erbjuda de anstéllda
utvecklingsmojligheter anser vi som betydelsefullt for att fa personalen att bli engagerade i
arbetet och pd sd sitt skapa lojala anstdllda som blir motiverade att stanna kvar inom
foretaget.

Som pavisades i undersokningen har spaterapeuterna ett tungt arbete som ofta innebér
stor fysisk anstrangning. Detta har vissa chefer forsokt underldtta genom att skapa varierande
arbetsuppgifter som minskar den fysiska arbetsbelastningen. Att arbeta med arbetsrotation var
dock inte mojligt pa alla spa, utan detta &r nigot som styrs mycket utefter kundernas
efterfragan. Med anledning av att spaterapeuternas arbete dr fysiskt pafrestande anser vi dock

att detta dr en viktig strategi i det hédlsofrimjande arbetet. Om spaterpeuterna dessutom blir
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fysiskt utmattade blir det svart for dem att utféra bra behandlingar. Vi menar dirfor att

kundernas efterfraga pa behandlingar inte bor prioriteras fore personalens hélsa.

5.2 Ledarskapet och arbetsmiljons betydelse for personalens hidlsa

Efter att ha besvarat hur foretagen arbetar med hilsofrimjande arbete i den dagliga
verksamheten dr det intressant att ta reda pa ledarskapets och arbetsmiljons betydelse 1 det

hélsofrdmjande arbetet. Var andra frigestillning var sdledes:

* Vilken betydelse kan ledarskapet och arbetsmiljon ha for personalens hilsa?

LEDARSKAPETS BETYDELSE

For att personalen ska kinna att deras arbete &r meningsfullt och viktigt visade det sig i
undersokningen att personalen bor inkluderas i beslutsprocesserna inom foretaget. Flera
uppger i intervjuerna hur deras chefer ar lyhorda for deras synpunkter och behov vilket dr av
stor vikt for deras tillfredsstéllelse péd arbetsplatsen. Daremot uppger flera en 6nskan pé att f4
vara mer delaktiga i beslut som tas och fa mer information frén ledningens perspektiv. Nar
detta brister skapar det en kédnsla av stress, utanforskap och frustration. Vi anser det viktigt
som ledare att involvera de anstéllda i de beslut som ror deras verksamhet da detta har stor
betydelse for deras vilbefinnande och kinsla av meningsfullhet pa arbetsplatsen.

En viktig aspekt i det hélsofrdmjande ledarskapet har visat sig vara att visa uppskattning
och ge dem anstillda feedback i sitt dagliga arbete, vilket genererar en 6kad arbetsmotivation
hos personalen. Som pavisades i undersokningen kan hélsan pdverkas negativt nér ledningen
inte visar ndgon uppskattning till sin personal. Som &ven framkommit kan chefer visa
uppskattning med hjidlp av olika beloningssystem. Det som var mest betydelsefullt for
spaterapeuterna var i form av psykosociala beloningar, dér de anstéllda belonas genom berém
for utforda prestationer. Detta skapar ett 6kat sjdlvfortroende till skillnad fran tvdngsbetingade
beldningsincitament, sdsom provisionsbaserad 16n, som istdllet kan skapa stress hos
personalen. Ledarskapet har en stor betydelse i det hilsoframjande arbetet och det ar viktigt
att man som chef har en god kommunikation med sin personal och sékerstiller att de visas

uppskattning i sitt dagliga arbete.
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ARBETSMILJONS BETYDELSE

Vi kan utifrdn var undersokning konstatera att arbetsmiljon har stor betydelse for det
hilsofrimjande arbetet. Aven om spa #r utformat for att skapa vilbefinnande och harmoni
framkommer det att det inte alltid &r den optimala arbetsmiljon for personalen. For att erbjuda
kunderna en rogivande milj6 uppger ndgra av de intervjuade att de maste ha ddmpad
belysning och hég temperatur pa deras spa, vilket dr pafrestande for personalens hilsa. Da
spaterapeuternas arbete dven ar fysiskt pafrestande har det visat sig att ergonomisk utrustning
ar viktigt for att frimja personalens hédlsa. Den ergonomiska utrustningen bor dock vara
utformad utefter individernas enskilda behov for att sidkerstdlla att den fungerar som
hélsofrdmjande for samtliga anstéllda.

En av de viktigaste delarna for att skapa en hélsofrdmjande arbetsmiljo visade sig vara
att personalen fir mojlighet till aterhdmtning 1 sitt arbete. I undersokningen framkommer det
hur spaterapeuterna har en begridnsad tid till aterhdmtning mellan sina behandlingar vilket
upplevs som pafrestande. For att skapa en hilsofrimjande arbetsplats dr det saledes viktigt att
de anstéllda far tid 6ver till att ta hand om sig sjdlva och aterhdmta sig, inte minst pa grund av
den fysiska och psykiska pafrestning som deras arbete innebaér.

En ytterligare viktig del av arbetsmiljon visade sig vara de sociala relationer som
uppstdr pa arbetsplatsen. I undersokningen har det framkommit hur det skapas speciella
relationer mellan spaterapeut och kunder vilket har stor betydelse for personalens motivation
och arbetstillfredsstéllelse. Det som har visat sig ha storst betydelse for att skapa en god
arbetsmiljo dr dock gemenskapen som utvecklats pa arbetsplatsen mellan kollegorna. Nér
vanskapsband skapas okar arbetsmotivationen och kan i vissa fall resultera i en ldngtan att fa
komma till sin arbetsplats. Som framkommit kan en avsaknad av gemenskap pa arbetsplatsen
leda till att spénningar och vantrivsel uppstar bland personalen. Att bygga relationer kan ses
som en avgorande faktor for personalens vilbefinnande pa arbetsplatsen och det dr viktigt

som chef att vara nirvarande i arbetet.

5.3 Avslutande reflektion

Var undersokning har genererat ett bidrag till forskningen vad géller vikten av hélsofrdmjande
arbete inom hilsobranschen. Vi har visat pa hur personal inom siddana verksamheter arbetar
med ett stindigt fokus pé andras hélsa vilket gor att deras egen hélsa ibland bortprioriteras.
Utifrdn undersdkningens resultat kan vi se vikten av att man som ledare skapar forutsittningar

och verktyg for personalen att uppné och vidmakthélla en god hélsa.
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Vi ser att var undersokning kan utvecklas ytterligare genom att till exempel undersoka
hur hogsta ledningen i1 hilsoforetag arbetar for att upprétthalla ett hidlsofrimjande arbete som
ska genomsyra hela foretaget. Det hade dven varit intressant att utfora liknande studier pa
andra foretag som arbetar med personalintensiva och hélsofokuserade tjanster for att vidga
kunskapen om hur man kan arbeta hilsofrimjande. En annan intressant aspekt att utveckla i
en vidare undersokning &r att ta fram olika strategiska verktyg som kan anvindas for att skapa
en hélsofrdmjande arbetsplats for personalen. Var undersdkning har inte haft som ambition att
ge nagot generaliserbart resultat. Det hade ddremot varit intressant att se om véara resultat dr

ndgot som dr generellt for hela spabranschen.
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7 BILAGOR

7.1 Intervjuguide chef

1. Beritta lite om dig sjalv
- Vad dr din position i foretaget och hur linge har du arbetat hér?
- Vilka arbetsuppgifter har du?
- Hur ménga anstéllda ansvarar du for?
2. Kan du beritta om hur en typisk arbetsdag ser ut for dig?
3. Hur ar foretaget uppbyggt?
- Vad har ni for typer av anstéllningar?
- Hur ménga anstillda har ni och vad har de for arbetsuppgifter?
4. Kan du berétta om era virderingar pa foretaget?
- Hur arbetar ni med vérderingarna i foretaget?
- Hur kommunicerar ni ut vdrderingarna till personalen?
5. Hur arbetar du for att skapa en gemenskap mellan de anstéllda pa arbetsplatsen?
6. Vem ér ansvarig for personalfragor i foretaget?
- Vad har du for ansvar nir det kommer till personalfrdgor?
- Hur arbetar du med personalfragor?

7. Vilket ansvar har de anstédllda nér det kommer till personalfragor?

HALSA
8. Hur skulle du definiera hélsa?
- Hur skulle du definiera vad god hilsa ar?
9. Hur skulle du beskriva hur ert foretag ser pa hélsa?
10. Hur ser du pa hilsofrdmjande arbete?
- Vilka positiva respektive negativa effekter tror du att ett sddant arbete kan leda
till?
11. Beskriv hur ert hilsofrdmjande arbete i foretaget kan se ut?
12. Hur skulle du definiera vad en god arbetsmiljo ér for nagot?
- Hur arbetar du for att upprétthalla detta?
13. Hur arbetar du for att upprétthalla en god personalhilsa?

- Hur skapar du motivation och engagemang hos de anstéllda?
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14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.
22.
23.
24.
25.

Vad ser du som den storsta utmaningen nér det kommer till hdlsofrimjande arbete?

Erbjuder ni ndgra friskvardsaktiviteter till de anstéllda?

Har de anstillda tillgéng till foretagets erbjudande?

Vilka mdjligheter har de anstéllda att styra over sitt eget arbete?

Hur belonar ni goda prestationer?

Finns det ndgra uppsatta mal vad géller personalhdlsa?

Vilka riktlinjer har ni vid ohélsa, till exempel vid missbruk, stress, depression osv?
- Hur hanterar ni detta?

Har de anstillda mojlighet till avlastningssamtal eller liknande?

Har ni ndgon speciell strategi for att hantera konflikter pa arbetsplatsen?

Hur tycker du att arbetet med personalhélsa skulle kunna utvecklas i foretaget?

Vilka svarigheter med hélsofrdmjande arbete tycker du att det finns?

Har du négot att tilldgga eller ndgra fragor?
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7.2 Intervjuguide anstilld

1. Beritta lite om dig sjélv
- Vad dr din position i foretaget och hur linge har du arbetat hér?
- Varfor valde du att arbeta just pa detta foretag?
- Vilka arbetsuppgifter har du?
2. Kan du beritta om hur en typisk arbetsdag ser ut for dig?
3. Hur trivs du pa foretaget?
4. Vad erbjuder foretaget till kunderna?
5. Kan du berédtta om era virderingar pa foretaget?
- Hur arbetar ni med vérderingarna i foretaget?
- Hur kommunicerar foretaget ut dessa vérderingar till er terapeuter?
6. Hur arbetar foretaget for att skapa en gemenskap bland er anstdllda pé arbetsplatsen?
7. Vem ér ansvarig for personalfragor i foretaget?
8. Vad har du for ansvar nir det kommer till personalfragor?
HALSA
9. Hur skulle du definiera en god hédlsa?
10. Hur ser du pé hélsoframjande arbete?
- Vad betyder det for dig?
- Vilka positiva respektive negativa effekter tror du att ett sddant arbete kan leda
till?
11. Beskriv hur ert hilsofrdmjande arbete kan se ut?
12. Hur skulle du definiera vad en god arbetsmiljo ér for nagot?
13. Hur arbetar din chef for att uppratthélla en god personalhélsa?
14. Hur blir du motiverad och engagerad i ditt arbete?
- Pé vilket sitt bidrar din chef till detta?
15. Vad ser du som den storsta utmaningen nér det kommer till hdlsofrimjande arbete?
16. Erbjuds ni ndgra friskvardsaktiviteter?
17. Erbjuds ni ndgra andra aktiviteter &dn just behandlingar?
18. Kaénner du att du har inflytande i ditt dagliga arbete?
- Om ja, i vilken utstrackning? Ge gérna exempel
19. Hur beldnas goda prestationer?
20. Vet du om det finns ndgra uppsatta mal vad géller personalhdlsa?
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21.

22.
23.
24.
25.
26.

Vilka riktlinjer har foretaget vid ohilsa, till exempel vid missbruk, stress, depression osv?
- Hur hanterar dem detta?

Har ni mojlighet till avlastningssamtal eller liknande?

Finns det ndgon speciell strategi for att hantera konflikter pd arbetsplatsen?

Hur tycker du att arbetet med personalhélsa skulle kunna utvecklas i foretaget?

Vilka svarigheter med hélsofrdmjande arbete tycker du att det finns?

Har du négot att tilligga eller ndgra fragor?
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