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Forord
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vill forfattarna ge ett stort tack till sin duktiga handledare, Henrik Loodin, som under resans gang

stottat i med- och motgangar samt bidragit med virdefulla tankar och idéer.

Sist men inte minst vill forfattarna framfora sin tacksambhet till respektive familjer och védnner for

deras forstdelse och positivitet under arbetets gang.

Helsingborg den 24 maj 2018

Elinor Andersson Ebba Kumlin



Sammanfattning

Titel: Hilsofrdmjande arbete i bank- och finansbranschen.

Amne: Kandidatuppsats i Service Management, Lunds Universitet, Campus Helsingborg, 15 hp.
Forfattare: Elinor Andersson och Ebba Kumlin.

Handledare: Henrik Loodin.

Nyckelord: Hilsofrdmjande arbete, hilsa, véirde, chef, medarbetare, syn, kollektivt, individuellt.

Syfte: Syftet &r att fa en forstdelse for hur chefer och medarbetare ser pa virde vid ett
hélsofrdmjande arbete och en forbattrad hdlsa. Vidare ar syftet att f en forstaelse for hur chefer
och medarbetare ser pa resultatet av det hilsofrdmjande arbetet. Foljande fragestallningar

behandlas i studien:

« Hur ser chefer och medarbetare pd virde vid en forbéttrad hilsa?

« Hur ser chefer och medarbetare pé resultatet av det hilsofrdmjande arbetet?

Metod: For studien valdes en kvalitativ forskningsmetod eftersom forfattarnas avsikt med
empiriinsamlingen var att skapa forstdelse om hur médnniskor uppfattar och tolkar sin sociala
verklighet. Empiriinsamlingen bestod av tio stycken djupintervjuer med bade chefer och

medarbetare pa tre banken i Helsingborg.

Slutsatser: Hélsa kan forstds och tolkas pa ménga skilda sitt, men studien visar att flertalet av
intervjupersonerna har en samstimmig syn pa hélsa. Det som skiljer dem at &r de riktar fokus till
olika typer av hélsa, fysisk, psykisk och social. Under analysens géng identifieras tre teman
géllande synen pa vérde vid en forbéttrad hélsa. Dessa ér att finna balans i livet, uppnd gemenskap
och leverera lonsamma resultat for organisationen. Cheferna talar i termer gillande hela
organisationen medan medarbetarna framfor sina individuella asikter. Samtliga individer uttrycker
ett positivt resultat av det hédlsoframjande arbetet, men framfor dven en del forbattringsmojligheter.
I slutdndan handlar det inte om att véirde ses som antingen kollektivt eller individuellt. Bada
delarna visar sig vara av betydelse i ett hilsofrimjande arbete. Studien visar att organisationer som
véljer att inkludera medarbetarnas dsikter i utformningen av de gemensamma maélséttningarna har
ett mer uppskattat hdlsoframjande arbete av individerna pa arbetsplatsen. Det beror pa att en

inkludering av medarbetarna bidrar till motivation och engagemang hos individerna.
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1. Inledande kapitel

I det inledande kapitlet presenteras bakgrund och problemformulering. Har introduceras det
vetenskapliga problemet vilket grundar sig pa att ett kollektivt viarde dr centralt i organisationer
medan ett individuellt vdrde &r centralt i ett hdlsofrimjande arbete. Detta mynnar sedan ut i ett syfte
samt en fragestillning kopplat till forskningsproblemet. Dérefter foljer en disposition for att

forklara upplédgget i kommande uppsats.

1.1 Bakgrund

De flesta menar att hilsa dr ndgot mer 4n franvaro av sjukdom. Friskhet, kondition, livsstil och
vélbefinnande dr begrepp vilka gér att finna i olika uppslagsverk dér héilsa forklaras (Menckel &
Osterblom, 2000: 17-18). Det finns olika stt att forklara vad hélsa faktiskt dr, men den mest
anvinda och allmént accepterade definitionen dr Vérldshilsoorganisationens (WHO) forklaring
frdn 1946: “Health is a state of complete physical, mental and social-well being, and not merely the

absence of disease or infirmity”” (Hanson, 2004: 71).

Winroth och Rydqvist (2008: 65-85) forklarar att det finns flera faktorer som maste integreras for
att en individ ska mé bra och ha en god hélsa. Dessa faktorer ar fysiska, psykiska och sociala. En
individs hélsa paverkas hela tiden av olika faktorer, vilket exempelvis kan vara den fysiska och
sociokulturella omgivningen. Genom en rad olika insatser kan ménniskor ocksa sjélva paverka och
forsoka forbéttra sin hélsa, exempelvis genom motion och goda kostvanor. Ménniskors levnadssitt
har séledes en paverkan pé de val som dr mojliga for att forbattra hdlsan och den egna livsstilen

(Menckel & Osterblom, 2000: 17-18).

Ett hélsofrdmjande arbete fraimjar bade kropp och sjil samt forebygger stress och
Overanstrangning. Det ger tid till aterhdmtning och bidrar till kontroll och balans i livet (Rosendahl,
2001: 3). Valméende i vardagen ar viktigt, men det samma géller i arbetslivet. For att frdmja detta
vilméende genomfor organisationer hilsoframjande aktiviteter. Dessa aktiviteter i organisationer
kan innefatta allt som syftar till att understddja och verka for individens mojligheter att ma bra pa
arbetsplatsen. Enligt Haglund och Svanstrom (1995) genomfor organisationer olika aktiviteter for
att 6ka mdjligheten att fa en friskare personal. Ett aktivt hdlsofrdmjande arbete visar tydligt att
organisationer bryr sig om sina medarbetare. Effektivitet och forbéttrade resultat i personalens
arbetssituation &r positiva effekter av ett hilsofrdmjande arbete. Det bidrar till ett trevligare
arbetsklimat och en stérre medvetenhet om hédlsans betydelse i organisationens alla delar (Region

Halland, 2008).



Organisationer viljer foljaktligen att arbeta for en forbéttrad hilsa pa olika sétt och en bransch som
har ett stort behov av just detta dr bank- och finansbranschen. Enligt en arbetsmiljorapport fran
Finansforbundet (2016) dr hog arbetsbelastning, 6kad stress och tuffa krav vanligt forekommande i
denna bransch. Rapporten visar att hela 66 procent av de anstéllda i branschen upplever att det har
det stressigt pa arbetet eftersom det dr svart att hinna med de dagliga arbetsuppgifterna. Rapporten
visar dven att manga lider av somnsvarigheter, fysiska och psykiska besvir samt kidnner sig
tvingade att arbeta trots sjukdom. Aven Dagens Hiilsa skriver att ett stillasittande arbete kar
riskfaktorerna och kan orsaka bland annat diabetes, hogt blodtryck och forsvagat skelett
(Holmgren, 25 maj 2016).

1.2 Problemformulering

Ett hilsofrimjande arbete medfor minga positiva effekter, men det handlar inte enbart om
genomforandet. Hanson (2004: 21) beskriver att en forutsittning for ett hilsofraimjande arbete &r att
individerna kénner att aktiviteterna i sig bidrar till ndgon form av vdrde. Det vill séga att ett
hélsofrdmjande arbete ska leda till en forbéttrad hélsa, vilket i sin tur genererar ett virde och en
beloning for individen. Det handlar om att personen 1 fraga ska uppleva att det hilsoframjande
arbetet faktiskt ger hen ndgot. Svaret pd frdgan vad ger detta mig?” avgor i vilken utstrdckning
individen kommer att anstringa sig i det hilsofrimjande arbetet. Det hélsofrdmjande arbetet maste
saledes bidra med nagon form av vérde for att locka fram engagemang hos individen (Hanson,
2004: 21). Engagemanget hos individerna bidrar i sin tur till att olika aktiviteter faktiskt kan

genomforas och en mojlighet for individen att forbéttra sin hélsa.

En frivillig trdningstimme pa arbetsplatsen ér ett exempel pé en hélsofrdmjande aktivitet som inte
alltid far det positiva resultat den forvintas generera. Andersson, Johrén och Malmgren (2004: 66)
skriver att 5 av 50 personer i en organisation brukar uppskatta en sadan aktivitet. Det betyder att
traningstimmen formodligen endast utnyttjas av de individer som redan har ett traningsintresse och
lever ett aktivt liv. De som inte trénar pa sin fritid avstar saledes fran trining pa arbetsplatsen trots
att mdjligheten finns. Enligt Hansons (2004: 21) resonemang om att ett hilsofrimjande arbete och
en forbattrad hdlsa ska generera ett virde kan vi pasté att de missndjda individerna inte fir ut ngot
frén denna aktivitet. Vidare menar dven Ros (2015) att en forbattrad hilsa endast gér att uppna om
medarbetarna dr motiverade. Vi anser att denna motivation styrs av det individuella virdet som

genereras fran en forbattrad halsa.



Virde ér dock ett svarfangat begrepp eftersom det kan uppfattas och forstas pd ménga olika sétt.
Tva generella utgdngspunkter ér att virde kan ses som bade kollektivt och individuellt. Synen pa
det kollektiva virdet handlar om att uppna gemensamma malséttningar och riktlinjer. Gronroos
(2015: 399) menar exempelvis att gemensamma virderingar, utgor tydliga riktlinjer for hur
arbetsuppgifter bor genomforas. Alvehus och Jensen (2015: 320) pastér att chefen i en organisation
har det yttersta ansvaret for att uppna ett kollektivt varde, alltsé att styra organisationen i en
gemensam riktning. Vidare menar Alvehus och Jensen (2015: 64) att organiseringen av den interna
miljon handlar om att gra det individuella till ndgot kollektivt vilket alla i organisationen har
mdjlighet att ta del av. Lennéer Axelson och Thylefors (2009: 37) har en liknande instdllning och
beskriver att ett kollektivt varde identifieras av ett dmsesidigt beroende mellan individerna i en
organisation. De beskriver dven att en arbetsgrupp utgdrs av flera individer med gemensamma

malsdttningar.

Synen pa det individuella vdrdet handlar om att individer upplever eller 6nskar uppleva olika vérde
i olika aktiviteter. Gronroos (2015: 22) menar att det individuella virdet syftar till att individen ska
fa det béttre 4n vad hen tidigare haft det. Vidare menar Angelow (2002: 58) att den enskilda
medarbetaren motiveras genom att ha individuella malbilder. Aven Erlandsson och Persson (2014:
38) framfor ett resonemang kring det individuella vérdet eftersom de beskriver olika typer av virde
for individen. De menar att virde kan vara synbara resultat av en aktivitet eller ett personligt
meningsfullt virde for individen som &r djupt rotat sedan barndomen. Slutligen skriver forfattarna

att virde kan styras av kénslor, lust och njutning (Erlandsson & Persson, 2014: 39-41).

Utifran detta resonemang kring det kollektiva och det individuella vérdet blir det intressant att
stdlla det hilsoframjande arbetet i relation till detta. Organisationer viljer ofta att fokusera pa
gemensamma malsdttningar och riktlinjer for att vara framgangsrika (Grénroos, 2015: 99). I ett
hilsofraimjande arbete anses istillet det individuella vérdet vara drivkraften (Hanson, 2004: 21).
Saledes tycks en problematik uppsté eftersom det kollektiva virdet verkar vara centralt 1
organisationen och det individuella vérdet centralt i ett hdlsofrdmjande arbete. Darfor vécks ett
intresse kring att undersoka om cheferna och medarbetarna i en organisation och i ett
hélsofrdmjande arbete faktiskt delar malsattningar och vérdesétter liknande faktorer vid en
forbattrad hélsa eller om detta &r hogst individuellt. Det blir relevant att {4 en forstaelse dver hur
det i sin tur paverkar resultatet av ett hilsofrdmjande arbete. Det vill sdga hur cheferna och
medarbetarna ser pa resultatet av det hilsofrdmjande arbetet. Denna studie kommer genomforas pa

tre banker 1 Helsingborg eftersom en rapport frdn Finansférbundet (2016) visar att yrken i bank-



och finansbranschen ar stillasittande och stressiga. Saledes 0kar risken for ohélsa hos individerna

och ett hédlsofrdmjande arbete &r av stor betydelse.

1.3 Syfte och fragestallning

Syftet &r darfor att 4 en forstaelse for hur chefer och medarbetare ser pé vérde vid ett
hélsofrdmjande arbete och en forbattrad hdlsa. Vidare ar syftet att {4 en forstaelse for hur chefer
och medarbetare ser pa resultatet av det hilsofrdmjande arbetet. Syftet mynnar saledes ut i tva

fragestéllningar:
* Hur ser chefer och medarbetare pd virde vid en forbéttrad hilsa?

« Hur ser chefer och medarbetare pé resultatet av det hilsofrdmjande arbetet?

1.4 Avgransningar

Arbetet dr begréinsad till en specifik bransch, bank- och finansbranschen. Intervjuerna &r
avgransade till tre organisationer i Helsingborg och resultatet kan dérfor inte garanterat gé att

generalisera och tilldmpa pa organisationer i andra branscher.



1.5 Disposition

Metod: Inledningsvis i detta kapitel beskrivs de metodologiska ansatserna och dess betydelse for
att 0ka studiens relevans. Darefter kommer urval, intervjuer, inspelning och transkribering samt
analys av empiriskt material att presenteras. Vidare behandlas trovérdighet, palitlighet och fyra
etiska principer for att stirka studien. Avslutningsvis presenteras de deltagande organisationerna

och dérefter foljer den teoretiska referensramen.

¢

Teoretisk referensram: I detta kapitel kommer de valda teorierna att presenters. Det dr forstéelsen
for chefernas och medarbetarnas syn pa hélsa och viarde som har begrinsat den teoretiska
referensramen. Detta kapitel kommer vara indelat i tre dvergripande teman: vad dr hdlsa, vad dr
vdrde och virde genererat fran en forbdttrad hdlsa. 1 varje del foljer underteman dir deras

relevans forklaras 16pande i texten. Teorierna ligger sedan till grund for att tillsammans med det

¢

Analys: I denna del kopplas sdledes de teoretiska verktygen samman med det empiriska materialet.

empiriska materialet skapa en analys.

Inledningsvis diskuteras chefer och medarbetares syn pa hilsa och forutsittningarna for en
hélsofrdmjande arbetsplats. Darefter foljer en redogdrelse over vilka aktiviteter de olika
organisationerna utfor. Detta for att kunna analysera det varde individerna ser vid ett
hilsofraimjande arbete och en forbdttrad hélsa. Slutligen analyseras ansvar och inflytande dver det
hilsofraimjande arbetet samt asikter gdllande det genomforda hélsofrimjande arbetet. Analysen

syftar till att kunna besvara fragestéllningarna.

¢

Slutsatser och diskussion: Efter analysen foljer slutsatserna och huvuduppgiften ir att besvara
studiens fragestillningar. Kapitlet inleds med en tillbakablick for att aterupprepa syftet med arbetet
for att sedan ga vidare till att ssmmanfatta det material som framkommit under studiens gang. |

kapitlet presenteras de viktigaste slutsatserna och direfter foljer en avslutande reflektion.

¢

Avslutande reflektion: Denna avslutande del bestdr av en reflektion kring arbetets relevans. Har
reflekterar forfattarna dver studiens tillvigagéngssitt och vilka andra mojliga utgangspunkter som

hade kunnat vara relevanta. Dérefter diskuteras framtiden och tankar om fortsatt forskning.



2. Metod

Inledningsvis i detta kapitel beskrivs de metodologiska ansatserna och dess betydelse for att oka
studiens relevans. Dérefter kommer urval, intervjuer, inspelning och transkribering samt analys av
empiriskt material att presenteras. Vidare behandlas trovérdighet, palitlighet och fyra etiska

principer for att stirka studien. Avslutningsvis presenteras de deltagande organisationerna.

2.1 Metodologi

Vetenskap handlar framforallt om att forsoka tolka och forsta omvirlden. Genom vetenskapen ar
det mdjligt for ménniskan att skapa kunskap om verkligheten vi lever i. For att det ska vara mojligt
att undersoka, forklara och forstd den verklighet som rader behover det goras antagande om hur
den ser ut (Arbnor & Bjerke, 1994: 21). Enligt Alvesson och Skoéldberg (2009: 15, 91) finns det tva
vetenskapliga inriktningar, positivism och hermeneutik. Syftet med denna studie handlar om att
forsta och tolka empiri. Dérfor befinner sig arbetet i den hermeneutiska inriktningen. Denna
inriktning blev relevant med tanke pé studiens tillvigagangssitt eftersom tolkningar och den

subjektiva innebdrden av individens sociala omvirld var vésentliga for studiens undersokning.

Enligt Alvehus (2013: 16-19) bor forskare vid valet av forskningsmetod ta hénsyn till studiens
syfte och det materialet som anses vara relevant. Var avsikt med empiriinsamlingen var att skapa
forstaelse for chefer och medarbetares syn pa vérde vid ett hilsofrimjande arbete och en forbattrad
hélsa. Saledes var var avsikt att forstd hur manniskor uppfattar och tolkar sin sociala verklighet,
vilket gjorde det naturligt att anvidnda sig av en kvalitativ forskningsmetod (Alvesson & Skoldberg
2009: 7). Det var av relevans att arbeta efter en kvalitativ forskningsmetod eftersom studiens syfte
och frigestdllning inbegriper fragor som ldttast besvaras med hjilp av denna metod. Det
huvudsakliga intresset i en kvalitativ forskningsmetod ligger pé att hitta meningar eller inneborder.
Dessa beskriver forstaelsen av ett visst fenomen snarare dn att forsoka finna statistiskt verifierbara

samband som en kvantitativ forskningsmetod fokuserar pa (Trost, 2012: 18).

2.2.Urval

Det empiriska materialet samlades in genom djupintervjuer pa tre olika banker i Helsingborg
(Handelsbanken, SEB och Swedbank). P4 dessa banker intervjuades 3-4 personer vilket gav
sammanlagt 10 stycken intervjuer med chefer och medarbetare i bank- och finansbranschen. Den
forsta kontakten var via mail med cheferna dir vi berdttade om studiens syfte och fragade om
intresse for deltagande fanns. Direfter skickades ett missivbrev (se bilaga 1) ut for att de tillfragade

skulle fa en djupare forstaelse over arbetets syfte och vilka villkor intervjupersonerna skulle delta



pa. Metoden vi anvinde fOr att vilja intervjupersoner gar att beskriva som det Alvehus (2013: 68)
bendmner som ett bekvimlighetsurval och snobollsurval. Ett bekvamlighetsurval betyder att en
organisation far vilja ut intervjupersoner istdllet for att ge forskaren fria tyglar. I var studie fick
cheferna vélja ut de medarbetare som deltog i studien. Snébollsurvalet, dven kallat ett kedjeurval,
anvindes da vi sjilva valde ut cheferna inom organisationen for att dérefter fa tillgang till ett 6kat
antal kontakter. Vi hade ett krav vilket var att de utvalda intervjupersonerna skulle ha en fast
anstéllning. Detta for att det fanns en forforstaelse kring att timanstéllda inte var tillrackligt insatta i
organisationens hélsofrdmjande arbete. Vi anség att de krdvdes personer som hade insikt i ett
hilsofraimjande arbete for att studiens syfte skulle kunna gé att uppna. Det fanns en medvetenhet
om att cheferna skulle vilja ut medarbetare vilka var till fordel for organisationen, men detta
tycktes inte paverka resultatet eftersom de istéllet bidrog till intervjupersoner som var mer insatta

och medvetna om dmnet.

Vid information till intervjupersonerna kring studien framgick det att allt material behandlades
konfidentiellt. Darfor forblev ocksé intervjupersonerna anonyma vilket gar i enlighet med det
etiska forhéllningssattet Bryman (2011: 131-132) och Hemerén, Gustafsson och Pettersson (2011:
16) foresprakar. Saledes tilldelades intervjupersonerna kodnamn vilka var baserade pé deras
befattning. Cheferna tilldelades kodnamnen C1-C3 och medarbetarna M1-M7. C1+ M1-M3
arbetade pa Handelsbanken, C2+ M4-M5 pa SEB och C3+ M6-M7 pa Swedbank.

2.3 Intervjuer

Négra dagar innan intervjuerna genomfordes forsags de deltagande med intervjumaterialet for att
de skulle kunna forbereda sig och kidnna sig bekanta med materialet. Samtliga intervjuer
genomfordes under vecka 16-18 och varade i cirka 45-75 minuter. Intervjuerna var av
semistrukturerad karaktir vilket innebér att en intervjuguide med olika teman kopplat till studiens
syfte och fragestillningar framstélldes. For detta arbetet utformades tva olika intervjuguider, en for
cheferna och en for medarbetarna (se bilaga 2 och 3). En semistrukturerad intervjuform bidrog till
utrymme for en dialog kring dmnet vilket dr av betydelse for en kvalitativ forskningsmetod
eftersom fokus hamnar pa hur individer uppfattar sin omvérld. Strukturen bidrar dven till utrymme
for ldnga svar och foljdfragor (Bryman, 2011: 419). Vid genomforandet av intervjuerna deltog bada
forfattarna, men en av oss var mer aktiv dn den andra. En av oss ansvarade for att fora dialogen och
stdlla frdgorna till intervjupersonen. Detta for att skapa en personlig kontakt och dven for att
undvika dominans. Den andra forfattaren skulle istéillet for att delta i samtalet fora anteckningar

och reflektera over intervjupersonens kroppssprak och sétt att utrycka sig over saker och ting. Ryan



(2004: 63) pastar namligen att gester, pauser och blickar utgor en stor del av semistrukturerade

intervjuer.

Enligt Ryan (2004:47-56) bestar en intervjuguide av tre olika faser och det gjorde dven denna
studiens intervjuguide. I inledningsfasen presenterade vi studien och frdgor kring intervjupersonens
namn, dlder, intressen och arbetsposition stilldes. Detta for att samtliga intervjupersoner skulle
kinna att intervjun inleddes pa ett bekvamt sétt. I inledningen av intervjun pamindes dven
intervjupersonerna om rostinspelning. Rostinspelning bidrar till ett stérre engagemang fran bada
parter i en intervju samt att det sékerstéller att ingen specifik information gar forlorad (Ryan, 2004:
56). Dérefter fordes intervjun vidare till huvudfasen dér tre olika teman hade utformats. Dessa var
vdrderingar och syn pa hdlsa, genomforandet av nuvarande hdlsofrdmjande arbete samt resultat
av det hdlsofrdmjande arbetet. Samtliga intervjuer inleddes med en 6ppen fraga dar medarbetarna
fick beskriva sin syn pa hélsa och vad hélsa betyder for dem. Avslutningsvis stilldes fragor av en
mer reflekterande karaktédr. Har fanns d&ven mdjlighet for intervjupersonen att ta bort eller 1dgga till

relevant information.

2.4 Inspelning och transkribering

Det ndmndes kort ovan att rostinspelning bidrar till ett storre engagemang fran bada parter i en
intervju samt att det sikerstiller att ingen specifik information gér foérlorad (Ryan, 2004: 56). Det
ndmndes dven att intervjupersonerna fick ge sitt samtycke for inspelningen och under intervjuerna
framgick det att alla deltagande godkinde detta. Darfor fanns det under intervjutillféllena tva
stycken mobiltelefoner for att vara sékra pd att inspelningen fungerade som den skulle. Enligt
Alvehus (2013: 85) finns det bade positiva och negativa aspekter med ett inspelat material. Det
mojliggor exempelvis att forfattare i en kvalitativ forskning kan studera bade Aur och vad
intervjupersonen sdger. Ett inspelat material kan &dven bidra med oro eftersom materialet kommer
bevaras. I denna studie ansags inspelningen endast ha en positiv effekt eftersom det bidrog till en
mer djupgdende analys. Det bidrog till en analys byggd pé det som faktiskt sades och inte enbart
baserad pa citat och nedskrivna kommentarer. Vidare tycktes inspelningen inte ha en paverkan pa

de medverkande intervjupersonerna.

Transkriberingen av intervjuerna skedde 16pande vid sidan av insamlingen av det empiriska
materialet. Transkribering har en fordel da det bibehéller intervjupersonens ordalag och uttryckssatt
(Alvehus, 2013: 85). Vi delade upp intervjuerna och transkriberade totalt fem stycken intervjuer
var. For att sdkerstélla att viktig information inte {61l bort skedde transkribering av det empiriska

materialet max tre dagar efter intervjuns genomforande. Problemet med att skriva ut intervjuer ar



dock att det dr en mycket tidskrdvande process da det berdknas ta omkring fem till sex timmar for
att transkribera en timmes intervju (Bryman, 2011: 429). Genom en tydligt malsittning och
engagemang av oss bada lyckades all transkribering fardigstéllas tre dagar efter att den sista
intervjun var genomford. Transkribering av det empiriska materialet medfor &ven mycket papper

som ligger till grund for analysarbete (Alvehus, 2013: 85-86).

2.5 Analys av empiriskt material

Det empiriska materialet behandlades enligt Rennstam och Wisterfors (2015: 12) metod: sortera,
reducera och argumentera. Denna metod anvéndes for att kunna hjilpa till att reda ut den oordning
som uppstar vid analys av ett kvalitativt material. Det forsta steget dr att sortera materialet och en
grund for undersokningens riktning ldggs (Rennstam & Wisterfors, 2015:67-70). Det finns flera
sdtt att sortera och for denna studien gjordes en initial kodning. I denna kodning skrevs materialet
ut och fordelas i hogar med medarbetare for sig och chefer for sig i syfte att bli mer mélinriktat.
Det andra steget, reducera, handlar om att vélja ut det material som anses vara av storst relevans for
studiens syfte. Detta for att allt som framkommer under intervjuerna inte gar att presentera i en
analys. En reducering sker for att identifiera sddana utdrag som exemplifierar materialet pa ett

rittvisande sitt (Rennstam & Wisterfors, 2015: 103).

De forsta vi gjorde var att skumma igenom materialet och stryka de delar som ansdgs vara helt utan
relevans. Dérefter anvindes en kategorisk reducering eftersom olika huvudteman och kategorier
framkom vid fortsatt bearbetning av materialet. De kategorier vi valde att behélla var: chefer och
medarbetares syn pé hélsa, forutsdttningar for en hilsosam arbetsplats, malsattning, prioritering och
motivation, ansvar for det hélsofrdmjande arbetet och asikter gillande det genomforda
hélsofrdmjande arbetet. En tid efter valde vi dven att inkludera ett tema med organisationernas
nuvarande hilsofrdmjande arbete. Detta eftersom det bidrog till en storre forstéelse dver hur chefer
och medarbetare ser pa virde vid ett hdlsofrimjande arbete och en forbattrad hilsa. Vidare
identifierade vi tre teman inom malséttning, prioritering och motivation. Dessa teman var balans i
livet, gemenskap och 16nsamma resultat. Slutligen vid sidan av sortering och reducering,
argumenterade vi for de val som gjordes. Det rdcker ndmligen inte endast att skapa ordning och
vélja bort. Denna del handlar framforallt om att teoretiska materialet, det vill sdga att kunna hdvda

ndgot pd egen hand (Rennstam & Wisterfors, 2015: 138).



2.6 Trovardighet och palitlighet

Nir forskare genomfor sina studier dr det av stor betydelse att studien ska visa pé kvalitet,
trovdrdighet och pdlitlighet. Vi anser att det dr av betydelse att diskutera begreppen trovardighet
och palitlighet eftersom det empiriska materialet som lag till grund for denna analys handlade om
forfattarnas tolkning av den subjektiva innebdrden. Detta utgor enligt Ryen (2004: 12) den

kvalitativa intervjuns huvudomrade.

Att skapa en trovidrdighet i sin studie handlar om att en forskares beskrivningar, dven anses vara
acceptabla av andra médnniskor. Denna acceptans skapas genom att forfattarna ser till att studien gar
i enlighet med de riktlinjer och regler som finns. Det handlar &ven om att forskarna meddelar
resultatet till de personer som varit inblandad i studien for att forsékra sig att saker och ting
uppfattats pa ritt sitt (Bryman, 2011: 354-355). Detta har gjorts genom att vi kontinuerligt
sakerstéllt att materialet har stimt dverens med studiens syfte samt att intervjupersonerna fatt
materialet utskickat i god tid for att ha mdjligheten att forbereda sig pé béasta mojliga sétt. Detta
bidrog till genomtédnkta och vélformulerade svar. Saledes bor trovirdigheten pa denna studie
betraktas vara hog. Pélitlighet innebér att forskarna sikerstéller att det finns en fullstindig och
befintlig beskrivning av alla faser i forskningsprocessen. For att kunna gora detta kan ett
granskande synsitt intas (Bryman, 2011: 355). Vi tog hjilp av utomstdende personer for att f hjilp
att 0ka pélitligheten. Dessa personer intog sdledes granskade roller och bedémde om det fanns en
tillrdcklig beskrivning av studiens olika faser. Med denna hjdlp kunde vi anse att studien var

palitlig.

2.7 Etik

I en vetenskaplig forskning dr det av stor betydelse att behandla de deltagande individerna pa rétt
satt. Forskningsetik handlar om att skydda intervjupersonerna fran krankning och skador vid
medverkan i studien (Hemerén,Gustafsson & Pettersson, 2005: 16). Vidare skriver Bryman (2011:
130) att forskare enbart kan fatta vilgrundade beslut for studiens bésta da det finns en medvetenhet

om de fyra etiska principerna.

Den forsta principen ér ett informationskrav vilket har inkluderats 1 arbetets gdng dé de deltagande
har blivit vdl informerade om studiens syfte och delmoment. Information har skickats via god
mailkontakt vilket i var forhoppning har bidragit till att intervjupersonerna ként sig vél informerade
och sdledes bekviima med deltagandet i studien. Information fanns dven i missivbrevet (se bilaga 1)
som skickades ut i samband med genomforandet av intervjuerna. Den andra etiska principen &r

samtyckeskravet vilket handlar om att deltagarna sjédlva ska ha rétt att bestimma 6ver medverkan i
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studien (Bryman, 2011: 132). Kvale och Brinkmann (2009: 87) skriver om betydelsen av ett
informerat samtycke. I arbetet blev intervjupersonerna dérfor informerade om att deltagandet var

frivilligt och att det gick att avbryta nér det dnskades.

Vidare skriver Bryman (2011: 132) om konfidentialitetskravet vilket utgor en sékerhet for de
deltagande. Sdledes har det i arbetet sdkerstillts att det empiriska materialet behandlades
konfidentiellt eftersom det inte utnyttjades av ndgon obehdrig. Intervjupersonerna blev dven
informerade om tillatelsen att vara anonyma i studien. Slutligen utgors de etiska principerna av ett
nyttjandekrav vilket innefattar hur forskarna anvinder det empiriska materialet (Bryman, 2011:

132). I denna studie har det empiriska materialet endast anvénds for att uppné studiens syfte.

2.8 Handelsbanken

Handelsbanken verkar i de fyra nordiska ldnderna samt Storbritannien och Nederldnderna. De
erbjuder en rad olika tjdnster bade digitalt och pa bankkontoret, vilket gor att de alltid finns néra
individen i sin vardag. Handelsbanken har ett decentraliserat arbetssitt med stark lokal forankring
vilket gor att varje enskilt kontor har ansvar for samtliga affarsbeslut som ror den enskilda kundens
relation till banken. I Handelsbanken har de ett tydligt fokus pd kunden och inte pé enskilda

produkter (handelsbanken.se/arsredovisning).

2.9 SEB

SEB finns i minga av Europas ldnder. De forsoker gora det mojligt for individer att uppna sina
ambitioner och lyckas i savil goda som tuffa tider. De erbjuder ett stort spann av finansiella tjanster
och radgivning. De forsoker hela tiden att forstd och mota kundens behov som ér en av de
grundliggande framgéngsfaktorerna for banken (sebgroup.se/vilka dr vi). Deras vision dr att
leverera service i vérldsklass till sina kunder. SEB har en viktig roll for samhaéllet, da de ska
forsoka bista med finansieringar, investeringar, sikra betalningar och kapitalforvaltning

(sebgroup.se/vision och virderingar).

2.10 Swedbank

Swedbank ar Sveriges storsta bank till antalet registrerade kunder och de finns i Sverige, Estland,
Lettland och Litauen. Organisationen erbjuder ett stort utbud av finansiella tjédnster och produkter
dér deras mal &r att bidra till en sund och hallbar finansiella utveckling for deras kunder, men dven
for d4garna och sambhiillet i stort. Néra och langa relationer dr nagot Swedbank striavar att uppna med
sina kunder. De produkter och tjénster som erbjuds ska innebéra en ldngsiktighet bade for kunderna

och for de sjdlva (swedbank.se/om swedbank).
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3. Teoretisk referensram

I detta kapitel kommer de valda teorierna att presenters. Forstdelsen for chefer och medarbetares
syn pa hilsa och vérde har begrinsat den teoretiska referensramen. Detta kapitel kommer vara
indelat i tre Overgripande teman: vad dr hdlsa, vad dr virde och virde genererat fran en forbdttrad

hdlsa. 1 varje del foljer underteman dér deras relevans forklaras 16pande i texten.

3.1 Vad ar halsa?

En forstaelse dver individernas syn pd hélsa har fungerat som ett stod for att kunna bilda en
uppfattning dver hur hélsan tycks pdverka individens meningsskapande, prioriteringar,
malsdttningar och i slutdndan virde. Hilsa ar dock ett svardefinierat begrepp eftersom det kan
forklaras pa manga olika sitt. Darfor gors hir en begrinsning till de teorier som tycks underlitta

tolkningen av intervjupersonernas syn pa hélsa.

3.1.1 Definition av halsa

Medin och Alexandersson (2000: 33) skriver att vdlbehéllen, frisk och helhet 4r ndgra begrepp som
uppkommer vid definitionen av hilsa. Vidare skriver Winroth och Rydqvist (2008: 18-22) att det
finns tre huvudsakliga faktorer som paverkar individens hélsa. Dessa dr den omgivande miljo,
genetiska faktorer samt levnadsvanor och livsstil. Den forstnamnda faktorn, den omgivande miljon
omfattar relationer, arbete, fysisk miljo, samhaélle och kultur vilket tydliggor att hélsa inte ar en
kortvarig process utan en process som pagar under individens livstid. Den genetiska aspekten syftar
till de forutséttningar individen har vid fodsel och de utvecklingsmojligheter individen har 1 sin
framtida karridr. Levnadsvanor och livsstil dr den tredje och sista aspekten av de faktorer som
paverkar hélsan. Denna aspekt berér individens inre miljo sdsom mat, sémn, och motion. Beroende
pa hur individen forhéller sig till dessa aspekter paverkar det den framtida livssituationen (Winroth

& Rydqvist, 2008: 18-22).

Ytterligare en begrinsning i definitionen pa hilsa utgdrs av att Varldshilsoorganisationen (WHO)
har utformat den mest anvinda, vilkénda och accepterade definitionen av hélsa: “Health is a state
of complete physical, mental and social-well being, and not merely the absence of disease or

infirmity ” (Hanson, 2004: 71). Denna definition stéller sig dock Winroth och Rydqvist (2008: 17)
sig kritiskt till eftersom de anser att hélsa fortfarande kan uppnis d4ven om individen inte upplever

fullstdndig hilsa. Forfattarna menar att tillstandet “fullstéindig hélsa” &r svart att uppna.
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3.1.2 Fysisk, psykisk och social halsa

I definitionen av hilsa diskuteras dven olika typer av hilsa, fysisk, psykisk och social. Den fysiska
faktorn syftar till att individen ska ha en kropp som ér stark och fungerar bra. Det dr av stor
betydelse att individen vérdesétter sin kropp och vardar den och inte nddvandigtvis utsétter den for
farliga tillstdnd sdsom, daliga matvanor eller 6verbelastning. For att en individs kropp ska fungerar
pa ett optimalt sétt kravs det en balans och samverkan mellan aktivitet och vila. Motion, dagliga
vardagssysslor, koordination och styrka dr exempel pd aktiviteter vilka kan genomforas for att

forbéttra den fysiska formagan (Winroth & Rydqvist, 2008: 84).

Den psykisk hdlsa syftar till individens vilméaende och kan enligt Rydberg (1996: 32) forknippas
med glidje, lugn och positivitet. Psykisk hilsa dr en grundldggande faktor {or allt individen
genomfor och utan en stabil psykisk hilsa orkar individen inte lyssna eller ta till sig information.
Den psykiska hélsan handlar om att ha energi och kraft att genomfora aktiviteter, att se mojligheter,
ha forstaelse for den virld vi lever i och mdjligheten att padverka den radande livssituationen

(Winroth & Rydqvist, 2008: 67).

Social hdlsa innebér att individen har goda relationer till sina medménniskor och lever i en
stimulerande miljo. For att en individ ska kédnna sig harmonisk och lugn i sin tillvaro krivs det att
det finns goda familjerelationer, en stabil vinskapskrets och trevliga arbetskamrater. Vidare
innebdr en social hilsa att individen vigar 6ppna sig till andra mé@nniskor utan att kdnna sig
obekvdm. Nér individer ingér i en social relation dr det framforallt tre primédra behov som méste
tillfredsstdllas for att ma bra. Det handlar om att bli sedd dir individer accepterar varandra trots
olikheter, att bli bekriftad dir individens arbete accepteras samt att bli korrigerad genom respons i

sitt handlingssétt (Rydberg, 1996: 52).

3.1.3 Olika perspektiv pa halsa

Ytterligare forstdelse over individerna syn pa hélsa tydliggors genom att utgé fran tvé olika
perspektiv, antingen ett kontinuum eller en dikotomi. Kontinuum innebér att hélsa ses som ett
tillstand dér varje individ vid varje tillfalle befinner sig ndgonstans mellan tva motsatspoler,
fullstdndig hilsa och fullstdndig ohdlsa (Hanson, 2004: 6). Den mer traditionella dikotoma synen
innebdr ett antingen eller perspektiv dir ménniskan antingen anses vara frisk eller sjuk. Detta
synsétt &r Hanson (2004: 6) kritisk till eftersom det leder till en begrinsning i sittet att arbeta med
hilsan. Individen gar inte enbart att placeras i tva hélsotillstand. Siledes blir kontinuum en mer

verklighetsanpassad beskrivning.
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Inom forskning kring hélsa finns det dven tvé olika utgdngspunkter att arbeta utefter, salutogenes
och patogenes. Patogenes innebir en kartliggning av sjukdomsorsaken medan det motsatta
begreppet salutogenes betyder att vi istéllet undersdker de bidragande faktorerna till att hilsa
bevaras eller forbéttras (Hanson, 2004: 62). Ett kontinuumsynsatt tillsammans med det salutogena
sattet att arbeta blir en modell for hur ett hdlsofrimjande arbete kan definieras och utformas. Ett
hélsofrdmjande arbete handlar darfor om att finna insatser som bidrar till att individer ror sig mot

hélsopoolen i figuren nedan (Hanson, 2004: 62).

Ohilsa < > Hilsa

Figur 3.1 Hélsans kontinuum (Hanson, 2004: 61).

3.2 Vad ar varde?

For att kunna besvara forsta fragestdllningen gillande hur chefer och medarbetare ser pé vérde vid
en forbattrad hélsa blir det av relevans att presentera tva generella utgdngspunkter i diskussionen

kring vérde. Detta dr det kollektiva och det individuella vérdet.

3.2.1 Kollektivt varde

Ett kollektivt virde ar av betydelse eftersom det dr nagot de flesta organisationer anser vara
nyckeln for 16nsamhet. Det kollektiva véirdet handlar framforallt om att ha gemensamma riktlinjer
och malsittningar. Gronroos (2011: 397) menar att gemensamma vérderingar utgor riktlinjer och
maélséttningar for hur arbetsuppgifter bor genomforas. Vidare skriver forfattaren att ledningen i en
organisation har ett ansvar for gemensamma vérderingar, tankesétt och prestationer och att dessa
utmaérker arbetsgrupper, arbetsteam eller avdelningar. En organisation kan ocksa beskrivas som ett
samverkande kollektiv eftersom det &r ett system av koordinerade personliga aktiviteter (Eriksson-

Zetterquist & Styhre, 2008: 16).

Lennéer Axelson och Thylefors (2009: 37) har en liknande instéllning till det kollektiva vérdet
eftersom de beskriver att en arbetsgrupp utgdrs av flera individer med gemensamma mal.
Forfattarna pastar att dessa individerna i en organisation dr Omsesidigt beroende av varandra for att
kunna uppné gemensamma maélsittningar. Vidare menar Alvehus och Jensen (2015: 64) att
organisering av den interna miljon handlar om att gora det individuella till nagot kollektivt vilket
alla i organisationen har mojlighet att ta del av. Séledes tycks forfattarna nirma sig diskussionen

kring ett individuellt varde.
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3.2.2 Individuellt varde

Den andra generella utgdngspunkten som framforallt anses vara av betydelse i ett hilsofrimjande
arbete dr det individuella virdet. Detta viarde handlar pa en dvergripande niva om att olika individer
upplever eller dnskar uppleva olika vérde i olika aktiviteter. Angelow (2002: 58) beskriver att de
flesta organisationer arbetar med en dvergripande vision, precis som ovan nimnda forfattare pastar.
Dock podngterar Angelow (2002: 58) att det dr av betydelse att konkretisera de gemensamma
maélbilderna. For att motivera den enskilda medarbetaren behover mélen och riktlinjerna brytas ner
till individuella méal. Oftast tror mdnniskor att deras malbilder stimmer Gverens, men det visar sig
att alla har olika typer av malbilder. Dessa malbilder tolkas som ett virde eftersom de talar om vad

individen vérdesitter och prioriterar.

Vidare menar 4ven Hanson (2004: 21) att viarde dr hogst individuellt i ett hdlsofrimjande arbete.
Forfattaren pastar att varje individuell medarbetare méste kénna att ett utfort arbete &r givande for
att ett virde ska uppsta. Individen behdver kdnna att aktiviteten bidrar med nidgon form av
beloning. En vanligt forekommande fraga i det sammanhanget ar déarfor: “vad ger detta mig?” och
utefter svaret pa den fragan bedomer individen vilken nivé engagemanget och anstrangningen ska
ligga pa. Aven Grénroos (2015: 22) menar att viirde kan ha en individuell innebdrd och syftar d&
till att alla individer har olika instillningar till vad som anses vara positivt eller negativt.
Forfattaren menar att aktiviteter kan leda till bdde en forbéttring och en forsémring for individen.

Det beror pa, som tidigare ndmnt, att upplevelsen grundas i det individuella perspektivet pd vérde.

Ytterligare forfattare som diskuterar det individuella vérdet dr Erlandsson och Persson (2014: 38),
men till skillnad fran tidigare ndmnda forfattare, lyfter de fram olika typer av vérde for individen.
De menar att virde kan kategoriseras i tre dimensioner. Den forsta dimensionen ar ett konkret
vdrde vilket betyder att virde kan vara synbara resultat av en aktivitet. Den andra dimensionen
kallas sociosymboliskt virde eftersom det &r ett personligt meningsfullt vdrde for individen. Detta
vérde baseras pé individens unika erfarenheter eller bakgrund och kan vara djupt rotat sedan
barndomen eller format av omgivningen. Den sista dimensionen utgdrs av ett sjdlvbelonat virde
och detta formas genom glddje och njutning. Upplevelsen av glddje ar séledes det frimsta
kénnetecknet for denna viardedimension. Ett sjélvbelonat varde kan upplevs i alla aktiviteter

beroende pd individens fallenhet, instéllning och forméga (Erlandsson & Persson, 2014: 39-44).
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3.2.3 Meningsskapande okar forstaelsen for det individuella vardet

Begreppen malsittning, prioritering, mening och motivation har anvénts som ett verktyg for att fa
en djupare forstielse dver individernas syn pé virde vid en forbéttrad hilsa. I denna del riktas ett
fokus till meningsskapande eftersom Erlandsson och Persson (2014: 68) pastar att mening och
vérde dr starkt sasmmankopplade. Forfattarna menar att virde skapas genom individens dagliga
aktiviteter som har en féormaga att bidra med mening. Vidare &r detta virdet betydelsefullt for att
bibehélla hélsa och vilbefinnande. Studier visar att de médnniskor som upplever ett hogt vérde 1

olika aktiviteter &ven har den hogsta graden av mening i livet (Erlandsson & Persson, 2014: 68).

Meningsskapande handlar om de mentala modeller individen har och &ven individuella tolkningar.
Tolkningarna och det meningsskapandet som sker samlas i individens minne och styrs av sd
kallade kognitiva scheman. Kognitiva scheman formas genom tidigare erfarenheter och utgor
individens generella tankesitt. Med tanke pa att kognitiva scheman bygger pé individens egen
erfarenhet innebar det att olika individer kan pdverkas av liknande faktorer fast pa olika sétt
(Bjorkegren, 1989: 34). Detta resonemang tyder pa att en definition av virde fingas trots
komplexiteten kring begreppet. Virde kommer forstas och forklaras olika hos varje individ
beroende pé tidigare upplevelser och erfarenheter. Saledes kan ett resultat tolkas pa olika sétt av
olika individer, dér vissa anser det vara av viarde, medan ndgon annan upplever det precis tvirtom
(Bjorkegren, 1989: 34). D4 en och samma aktivitet har olika mening for olika personer och dven
frén en tid till en annan, méste bade viarde och mening betraktas som tvd dynamiska begrepp

(Erlandsson & Persson, 2014: 29).

3.3 Varde genererat fran en forbattrad hélsa

For att koppla de tvd tidigare delarna samman och i syfte att kunna besvara fragestillningarna foljer
en diskussion kring de virde individerna ser vid en forbattrad hélsa. Loodin och Nordgren (2014:
9-11) beskriver att hélsan ligger i tiden och ofta betraktas som virden i sig bade for individ,
organisation och samhille. Vidare skriver forfattarna att beroende pa hur nagot organiseras och
arrangeras paverkar det hélsan pa ett eller annat sitt. Hilsoperspektivet aterfinns séledes i
arbetslivet och forfattarna menar att virde har olika betydelse for olika individer, marknader och
organisationer. Hélsa betyder en sak for individen, men har ocksa ett virde som angar
organisationen. Vidare har organisationen ett ansvar for att bidra med hélsorelaterade resurser som

mdjliggor en forbattrad hilsa hos individen (Loodin & Nordgren, 2014: 14).

Virde genererat fran en forbéttrad hélsa kan bade ses pé en organisatorisk nivéa och en individuell

niva. Sdledes har det en koppling till det kollektiva och det individuella virdet som framfordes
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tidigare 1 detta kapitel. Pa en organisatorisk niva kan vérdet som genereras fran en forbattrad hilsa
vara en produktiv och effektiv personal. Det kan exempelvis innebira att ett hilsofrdmjande arbete
och en forbéttrad hilsa hos medarbetarna bidrar till virde genom sidnkt sjukfranvaro och dkade
prestationer (Colliander, 2007: 27-29). Individens vérde genererat fran en forbéttrad hélsa kan
istdllet liknas med formagan att kunna anpassa sig efter levnadsforhallanden och till sin sociala
omvérld (Loodin & Nordgren, 2014: 14). Detta virdet kan vara upplevelsen av att ma bra fysiskt

och psykiskt och att finna en balans mellan privatliv och arbetsliv.

For att kunna uppna virde genom ett hilsofrimjande arbete och en forbéttrad hélsa kréavs det
resurser. Exempel pa dessa resurser kommer att framforas vidare i arbetet. De resurser som anses
vara relevant for denna studien &r individens kdnsla av sammanhang, en hélsofrimjande
arbetsplats och ett hdlsofrdmjande ledarskap. Dessa teorier dr ett verktyg for att forsta vilka
resurser individen behover for att kunna forbittra sin hilsa vilket i sin tur ska generera vérde for

individen.

3.3.1 KASAM- en resurs for individens halsa och varde

I ett salutogent perspektiv dér avstand tas fran det traditionella dikotomiska (antingen -eller)
synséttet pa hilsa foresprakas istéllet ett kontinuum déir individen befinner sig mellan
ytterligheterna hilsa och ohilsa (Gassne, 2008: 46). Genom att stélla den salutogena fragan: ’hur
kommer det sig att ménniskor ror sig mot hélsopoolen pa kontinuumet”- kan alla bli foremal for
hilsofraimjande insatser (Hanson, 2004: 110-111). Antonovsky (1991: 38-41) visade ett intresse for
denna fragestéllning och myntade séledes begrepp KASAM, kénslan av sammanhang. Detta ir ett
koncept, for att pd en overgripande niva forsta vad som ar viktigt for att manniskor ska bevara eller
forbattra sin hdlsa. KASAM ér en sammanstéllning av faktorer ddr manniskan, trots stressfyllda
situationer, kan finna mening i tillvaron genom en 6kad kénsla av begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. Dessa faktorer ses som resurser for individens formaga att uppné en forbattrad

hilsa (Antonovsky, 1991: 38-41).

Formégan att kéinna begriplighet handlar om i vilken utstrickning individen upplever information
och intryck som ndgorlunda gripbara, strukturerade och forutsidgbara. Begriplighet &r en
forutséttning for hanterbarhet, den andra delen i KASAM, d4 ménniskan méste forstd hur saker och
ting forhaller sig till varandra och hur problem kan angripas (Hanson, 2004: 113). Vidare handlar
hanterbarhet om att individen ska kénna att det finns resurser till férfogande och mgjlighet att agera
utifran stéllda krav. Begreppet inkluderar &ven manniskans benégenhet att kunna ta hjélp av sin

omgivning, det vill sdga att personen ser sina medménniskor som vérdefulla resurser. God
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hanterbarhet innebdr en forméga att ensam och tillsammans med andra kunna ga fran en passiv
mottagare till att sjdlva styra (Hanson, 2004: 114). Den tredje komponenten meningsfullhet dr
KASAM-begreppets viktigaste del eftersom det dr en motivationskomponent. Meningsfullhet har
en stark forankring i individens kinslomaissiga grund och ibland lockas engagemang, energi och
livsglddje fram utan att veta vart det kommer frdn. Antonovsky (1991) inspirerades av forskaren
Viktor Frankl dd meningens betydelse analyserades. Frankl (1991) framfor betydelsen av
relationer, malsittningar och vackra upplevelser. Vidare dr meningsfullhet en forutsittning for bade
begriplighet och hanterbarhet. Upplevd meningsfullhet leder till motivation vilket i sin tur bidrar
till 6kad lust till att skaffa ny kunskap och resurser for att 16sa en uppgift (Hanson, 2004: 114-115).
Avslutningsvis har idén kring KASAM provats i flera omrédden och dven i arbetslivet dir forskare
funnit att den héller bade som strategi och forklaringsmodell till hur hélsa ska frimjas pa
arbetsplatsen (Feldt, 1997). Séledes anses den vara relevant for denna studie eftersom syftet &r att

f4 en Okad forstaelse dver det hdlsoframjande arbetet 1 organisationer.

3.3.2 Halsoframjande arbetsplats

Vidare bygger dven ett hdlsofrimjande arbete pa idén om salutogenes, vilket innebér att fokus
ligger pd de resurser som bidrar till att individens hélsa bibehalls eller forbattras. Anledningen till
att organisationer bor engagerar sig i hédlsoframjande arbete ar bland annat for att sinka
sjukfranvaron och 6ka andelen langtidsfriska pa arbetsplatsen (Colliander, 2007: 25 & 35). Vilket
tidigare ansigs vara ett virde pa en organisatoriskt niva. Begreppet hélsofrimjande ses som en
social och politisk process, med ett huvudsakligt syfte att individen ska fa 6kad kontroll 6ver
faktorer som péverkar hélsan. En klar och tydlig definition pa halsofraimjande &r svér att finna men
det finns vissa aterkommande ord sdsom gynna, frdmja och forbittra (Medin & Alexandersson,

2012: 113-114).

Enligt Hanson (2004: 33) maste organisationens alla nivder genomsyras av ett hdlsofrimjande
arbete. Dock har individen alltid det storsta ansvaret dver sin egen hélsa och kan aldrig forlita sig
pa att ndgon annan ser till att den &r god. En forutsittning for att nd framgang med ett
hélsofrdmjande arbete &r att varje individ i organisationen kénner sig delaktiga och har mojlighet
att paverka samt vara med och ta beslut (Hanson, 2004: 229). Vidare skriver Medin och
Alexanderson (2012: 113-114) att organisationer anvénder sig av olika former av hélsofrimjande
aktiviteter for att forbdttra och fraimja individens hélsa. Dessa kan exempelvis vara en

friskvardstimme, medarbetarsamtal och friskvardsbidrag.
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3.3.3 Halsoframjande ledarskap

Det hélsofrimjande arbetet &r en stindigt pdgdende process och darfor dr det av betydelse for en
organisation att skapa en strategisk forméga och forutsattningar for att lyckas med
implementeringen av ett hdlsofrimjande arbete. Lyckas organisationen med denna implementering
forbattras dven individens hélsa och ett virde genereras. En av dessa forutsittningar for att kunna
lyckas ér ett hilsofrimjande ledarskap. Hélsofrdgor bor ocksa integreras i moten, medarbetarsamtal
och rekrytering for att det ska leda till ett langsiktigt hdlsofrdmjande arbete (Colliander, 2007: 25,
35). Ledningen bor redan i borjan av hédlsoprocessen skapa sig en tydlig bild av varfor ett
strategiskt hilsofrdmjande arbete genomfors for att sedan formedla detta vidare i organisationens
alla delar. Detta for att medarbetarna inte ska behdva kédnna att de hélsofrdmjande aktiviteterna
uppfattas som ytterligare arbetsuppgifter, utover de befintliga arbetsuppgifterna. Ett hilsofrdmjande
arbete ska leda till en forbéttrad hélsa pa sikt som stirker organisationen samt gor den attraktiv for

medarbetarna (Colliander, 2007: 25).

Ljungblad, Granstrom, Dellve och Akerlind (2014: 89) beskriver att arbetsgivare i en organisation
ar en bidragande resurs for frimjandet av hélsan, bdde genom olika hélsoprogram och aktiviteter.
Dessa aktiviteter kan exempelvis vara arbetsmiljoutbildning, traningsaktiviteter och livsstilsledning
samt bilda en god arbetsmiljo. Forfattarna menar att ett stodjande ledarskap kan bidra till ett
bekvamt och socialt klimat. Vidare menar dven Eriksson, Axelsson och Bihari Axelsson (2010:
119) att ett utvecklat hilsoframjande ledarskap fungera som ett bidrag till byggandet av en

organisation ddr ett hdlsoframjande arbete ska implementeras pa sikt.

Eriksson, Axelsson och Bihari Axelsson (2011: 77) pastar att ett hilsofrimjande ledarskap ar
detsamma som ett gott ledarskap. De sammanfattar ett hilsofrimjande ledarskap i tre delar:
organisering av hdlsofrdmjande aktiviteter, stodjande ledarstil och utveckling av en
hélsofrdamjande arbetsplats. Rosendahl (2011: 16) har en liknande instidllning och menar att ett gott
ledarskap innebar att chefer arbetar aktivt for att organisationen ska kunna erbjuda goda
forutséttningar for medarbetarnas forbattring eller bibehéllande av en god hédlsa. Chefen har en
stark stdllning och kan genom att foregd med gott exempel och positiv attityd direkt pdverka
medarbetarna och deras livsstil. En chef som vill se sina medarbetare vixa maste uppmuntra

likheter, ha god sjdlvinsikt, tydlighet och utstréla trygghet.
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4. Analys

I denna del kopplas de teoretiska verktygen samman med det empiriska materialet. Inledningsvis
diskuteras chefer och medarbetares syn pé hélsa och forutsattningarna for en hilsofrimjande
arbetsplats. Darefter foljer en redogorelse dver vilka aktiviteter de olika organisationerna utfor.
Detta for att kunna analysera det véarde individerna ser vid ett hdlsofrdmjande arbete och en
forbattrad hélsa. Slutligen analyseras ansvar och inflytande 6ver det hdlsofrimjande arbetet samt

asikter gillande det genomforda hilsofrdmjande arbetet.

4.1 Medarbetarnas syn pa halsa

Samtliga intervjuer inleddes med en ppen fraga dar medarbetarna fick beskriva sin syn pé hélsa
och vad hélsa betyder for dem. Den mest 6vergripande och aterkommande forklaringen &r att hélsa
handlar om att ”ma bra”. Vid en noggrannare analys av det empiriska materialet syns sedan tecken
pa, precis som Medin och Alexandersson (2000: 33) skriver, att hélsa kan forstis och definieras pa
olika sétt beroende pa olika individer. Intervjupersonerna viljer att inrikta sig pa vilmaende i
relation till olika typer av hédlsa. Dessa typer av hilsa dr en den fysiska, psykiska och sociala hélsan
vilka d&ven Winroth och Rydqvist (2008: 67-84) framfor. Medarbetare 2 (M2) och medarbetare 7
(M7) fokuserar framforallt pd den fysiska hdlsan medan medarbetare 3 (M3) och medarbetare 5
(M5) fokuserar pa den psykiska och den sociala hilsan. Citatet nedan dr ett exempel pa niar M7

beskriver sin syn pa hélsa:

For mig med idrottsbakgrund &r det létt att koppla hélsa till fysiska aktiviteter och det &r ocksa dessa
som far mig att ma bra mentalt. Dock tror jag att detta &r otroligt individuellt hur man &r som person
(Intervju Medarbetare 7, Swedbank).

Med citatet i beaktande kan personer med idrottsbakgrund tendera att koppla hélsa till den fysiska
faktorn. Vidare mirks det att merparten av intervjupersonerna har en forstielse for att de tre olika
typerna av hidlsa pa ndgot sitt dr beroende av varandra, precis som Winroth och Rydqvist (2008:

67-84) beskriver. En av dessa intervjupersoner dr medarbetare 6 (M6):

Mar man bra psykiskt mar man ocksa bra fysiskt och lite virse versa. Den sociala biten ar ocksé
superviktig, men jag tror att de andra tva méaste vara pa plats for att fa till den sociala biten. Sa
egentligen hdnger ju alla delar samman pé nagot sétt (Intervju Medarbetare 6, Swedbank).
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Eftersom intervjupersonen uttrycker sig enligt citatet ovan tyder det pa en medvetenhet om att de
tre delarna av hilsa #r integrerade. Aven M3 beskriver att det finns ett samband mellan de olika
typerna av hdlsa, men véljer aterigen att ligga ett storre fokus pa den psykiska och den sociala
hilsan. Intervjupersonen menar att fungerande relationer med familj och vénner dr en forutséttning
for att kunna ma bra psykiskt. Vidare beskriver ett fatal medarbetare vad de olika typerna av hilsa
betyder for dem. Medarbetare 1 (M1) forklarar att den fysiska biten handlar om motion, den
psykiska om en positiv mentalitet och den sociala om att trivas tillsammans med andra méinniskor.
Denna forklaring gar i enlighet med Rydbergs (1996: 32, 52) och Winroth och Rydqvists (2008:
67-84) argumentation eftersom de pa ett liknande sétt beskriver inneborden av den fysiska,
psykiska och sociala hdlsan. Forfattarna menar att den fysiska hélsan kopplas till en stark kropp,

den psykiska till gladje och positivitet samt den sociala till goda relationer.

4.2 Chefernas syn pa hilsa

Cheferna fick i likhet med medarbetarna beskriva sin syn pé hilsa och vad hilsa betyder for dem.
Vid en djupdykning i det empiriska materialet kan en bild av chefernas syn pa hilsa skapas. Alla
tre chefer beskriver sin syn pa hélsa pd ett liknande sétt, eftersom de betonar vikten av den fysiska,
psykiska och sociala hélsan for att kunna ma bra. Detta &r i likhet med vad Winroth och Rydqvist

(2008) bendmner som tre viktiga faktorer for att individens ska ma bra och kénna sig i god hélsa.

Chef 3 (C3) forklara att det dr viktigt att ma bra bade fysisk och sjélsligt. Intervjupersonen
aterkopplar denna kénslan till tillfallen nér ett trdningspass &r avslutat och ett lugn i1 kroppen
upplevs. Vidare beskriver C3 att den sociala hélsan ar precis lika viktigt som de tva andra
faktorerna. Intervjupersonen menar att den social hélsan kan uppnas i relation till den fysiska
hélsan eftersom fysisk aktiviteter till stor del sker tillsammans med andra ménniskor och siledes i
ett socialt sammanhang. Resonemanget som C3 for gar att hirleda till det Rydberg (1996: 52)
beskriver som den sociala hélsan eftersom forfattaren beskriver vikten av goda relationer och att

leva i en stimulerande miljo. Citat nedan ar ett exempel pé nir C1 forklara sin syn pa hélsa:

Halsa for mig &r att bade m4 bra psykiskt och fysiskt, god hélsa fér mig ar att vara i s bra form sa
att man inte blir begrénsad att leva (Intervju chef 1, Handelsbanken).

Detta tyder pa att d&ven chef 1 (C1) har en liknande syn pé hélsa eftersom intervjupersonen talar i
termer kring den fysiska, psykiska och sociala hilsan. Vidare beskriver chef 2 (C2) att det finns ett
starkt samband mellan dessa tre faktorer, alltsd den fysiska, psykiska och sociala hélsan for att ma

bra. Intervjupersoner lyfter fram vikten av en god kondition och bra mat for att orka med vardagen.
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Detta &r i likhet med vad Winroth och Rydqvist (2008: 18-22) beskriver eftersom de menar att bra
levnadsvanor och en god livsstil dr avgorande for individens hélsa. C2 uttrycker dven betydelse av

att verka i en trivsam och hindelserik milj6 for att stimulera den psykiska och den sociala hilsan.

Samtliga chefer och medarbetare talar i termer som paminner om den salutogena utgdngspunkten
Hanson (2004: 62) framfor. Detta eftersom samtliga intervjupersoner beskriver att hidlsa handlar
om ett vilbefinnande dér de ”mar bra”. Detta gar i enlighet med den salutogena utgangspunkten
eftersom intervjupersonerna fokuserar pa faktorer som dr bidragande till att hidlsan forbattras eller
bevaras. Patogenes utesluts i detta sammanhang i och med att varken cheferna eller medarbetarna
fokuserar pa sjukdomsorsaker. Det gar dven att se likheter mellan intervjupersonernas svar och
Hansons (2004: 6) kontinuum perspektiv eftersom samtliga intervjupersoner antyder att hilsa inte
nddvindigtvis behdver vara ett tillstdnd av antingen fullstdndig hélsa eller fullstindig ohilsa. De
pastar att hidlsan uppfattas pa olika sétt av olika individer, men ocksa olika beroende pa den
aktivitet som utfors. En intervjuperson upplever exempelvis hélsa i fysisk aktivitet medan en annan
intervjuperson upplever hilsa i en social relation. Avslutningsvis gar intervjupersonernas
forklaringar av hélsa att hirleda till WHO:s definition av hilsa eftersom &ven den handlar om ett

fysiskt, psykiskt och socialt vilbefinnande (Hanson, 2004: 71).

4.3 Forutsattningar for en halsosam arbetsplats

Ett kontinuum perspektiv i kombination med den salutogena utgangspunkten ger de bésta
forutséttningarna for ett hilsofrdmjande arbete i organisationen. Ett hilsofrimjande arbete innebar
saledes att fa individer i organisationen att rora sig mot hilsopoolen (Hanson, 2004: 62). For att ta
reda pad vad intervjupersonerna anser vara av betydelse for ett hilsofrimjande arbete och for att {2
en forstaelse dver vad individerna virdesatter, fick samtliga intervjupersoner forklara hur de
forestéller sig en hilsosam arbetsplats. Nigra aterkommande teman dr fysisk miljo, kultur,

arbetsbelastning, friskvardsbidrag och ledarskap. M5 uttrycker sig exempelvis pa foljande vis:

Da skulle jag séga att det krdvs gott om plats, trevliga kollegor runt omkring sig, roliga
arbetsuppgifter, lugn och avslappnad miljo med mojlighet att ga ifran eller att man pé négot sétt kan
stdnga in sig om man behdver det. Sen krévs det ett bra klimat bade nér det géiller redskap, ledarskap
och allting, men dven sinsemellan kollegor (Intervju Medarbetare 5, SEB).

Detta tyder pa att M5 delvis forvéntar sig att organisationen ska forse medarbetarna med resurser
som pa nagot sitt frimjar hilsan, exempelvis genom den fysiska miljon. Detta &r i likhet med
Loodin och Nordgren (2014: 14) eftersom de beskriver att organisationen har ett ansvar for att

bidra med hélsorelaterade resurser vilket i sin tur mgjliggor en forbattrad hilsa hos individen.
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Vidare skriver Winroth och Rydqvist (2008: 18-22) att de finns tre huvudsakliga resurser som
paverkar individens hilsa. I detta sammanhang blir den omgivande miljon av betydelse eftersom
den omfattar relationer, arbete, fysisk miljo och kultur. Gillande den fysiska miljon framfor ett
fatal intervjupersoner exempelvis betydelse av ritt ljud, ljus och luft for att ma bra pé arbetsplatsen.
M1 forklarar dessa forutséttning med begreppet arbetshélsa och menar vidare att rimlig
arbetsbelastning och ritt arbetsgivare ingér i denna forklaring. M3 har en liknande instéllning och
forklarar att en hidlsosam arbetsplats utgors av en organisation med rimlig arbetsbelastning och dér
chefen frimjar hilsosam aktivitet. Ljungblad, Granstrém, Dellve och Akerlind (2014: 89) beskriver
att chefen kan framja hélsa genom arbetsmiljoutbildning, trdningsaktiviteter och livsstilsledning.
M2, medarbetare 4 (M4) och M6 har ett annat fokus &n de tidigare intervjupersonerna. Citatet

nedan &r ett exempel pa detta:

En hélsosam arbetsplats for mig dr en arbetsplats dar man har, om man fér sdga det lite klyschigt,
hogt i tak, man pushar varandra och diskuterar traning och liksom skapar en kultur eller ett klimat.
Det handlar d&ven om att vara aktiv och att man &r hyfsad dverens om att trdning ar bra och att
traning ger dig ratt forutsittning bade for jobbet och dven privatlivet (Intervju Medarbetare 2,
Handelsbanken).

M2 viljer att fokusera pa ett socialt klimat och en god arbetskultur. Pa liknande sitt beskriver M4
att fungerande relationer och samverkan mellan medarbetarna dr en forutséttning for en hélsosam
arbetsplats. Fortsittningsvis pastar M6 att en hilsosam arbetsplats handlar om en milj6 dar den
fysiska, psykiska och sociala hilsan #r pa plats. Aven om forutsittningar skiljer sig mellan de olika
medarbetarna har de fortfarande en stark koppling till Winroth och Rydqvists (2008: 18-22)

resonemang kring att den omgivande miljon péverkar individens hélsa.

Den stora skillnaden mellan chefernas och medarbetarnas &sikter ar att samtliga chefer pastar att en
hilsosam arbetsplats ska leverera bra och gynnsamma resultat. Bortsett fran detta gar det att finna
en del samband. C1 beskriver att en hdlsosam arbetsplats utgors av en trivsam miljé och C3 menar
att tillfallen att kunna sléppa arbetet dr en forutsittning for en hilsosam arbetsplats. C2 uttrycker

sig pa foljande sétt:

En hélsosam arbetsplats dr ju egentligen det jag forsoker att skapa, dyker det upp saker ska man
liksom kénna att man kan {4 hjélp med det och har man f6r mycket att gora ska man kunna fa hjalp
med det, man ska kunna frdga mig, jag ska vara stéttande (Intervju Chef 2, SEB).
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C2 tycker séledes, likt flertalet medarbetare, att chefen pé en arbetsplats dr en mycket viktigt resurs
for att framja hélsan. Detta gér dven enlighet med Collianders (2007: 25, 35) resonemang eftersom
han péstar att chefen ska skapa en milj6 dér det hilsofrimjande arbetet inte blir till en belastning

for medarbetarna.

4.4 Organisationernas nuvarande halsoframjande arbete

Medin och Alexanderson (2012: 113-114) beskriver att det ar av betydelse for organisationer att
dgna sig at olika former av hilsofrdmjande aktiviteter. Detta resonemang bekriftas i de genomforda
intervjuerna eftersom alla tre organisationer pa ett eller annat sétt dgnar sig at hédlsofrdmjande
aktiviteter. Aven Hanson (2004: 33) styrker resonemanget gillande att arbeta hilsofrimjande pa
arbetsplatsen eftersom han beskriver hur viktigt det ar att ett hilsofrdmjande arbete genomsyras i
alla organisationens niver. For att fi en forstaelse for vad organisationerna faktiskt utfor och inte
enbart en inblick i de forutsattningar cheferna och medarbetarna kriver for en halsofrimjande

arbetsplats, blir det av relevans att presentera organisationernas nuvarande hélsofrdmjande arbete.

Handelsbanken har tvd medarbetare som ér utndmnda till hdlsoombud, dessa personer har det
huvudsakliga ansvaret for att planera och organisera de hilsofrimjande arbetet. Exempel pa
hilsofraimjande aktiviteter de har genomfort dr, 15 minuters gemensam tréning varje dag,
kundkvillar med fysisk aktivitet, paddel, stegtédvling och utetraning tillsammans i Pélsjo skog.
Dessutom har medarbetarna mdjlighet att utnyttja ett friskvardsbidrag till valfritt &ndaméal, med

forutséttning att det pd ndgot sétt framjar och séledes paverkar individens hélsa.

Aktiviteter som utfors pd SEB ar snarlika med de Handelsbanken genomfor. Stegtévling,
friskvardsbidrag och hilsokontroll for att bara nimna nagra exempel pa genomforda aktiviteter. Pa
SEB sker manga aktiviteter pd eget ansvar och initiativ eftersom medarbetarna sjélva far driva och
organisera aktiviteten. Gemensamt for de tre organisationer dr kontinuerliga medarbetarsamtal.
Under intervjuerna framgick det att dessa samtal var uppskattade av medarbetarna. En tolkning av
detta uttalande &r att de kinner sig sedda och bekriftade pd deras arbetsinsats vilket dr i linje med
Rydbergs (1996: 52) resonemang om att individer bor fa bekriftelse och respons i deras

arbetssituation.

Swedbank har en medarbetare som utdver sina ordinarie arbetsuppgifter har det dvergripande
ansvaret for det hilsofrimjande arbetet. Varje vecka anordnas en fredagsutmaning pé kontoret dér
de medarbetarna samlas och genomfor en gemensam aktivitet. Ytterligare exempel pa aktiviteter ar
tabata, yoga, foreldsning om mental trianing och hilsofrukost. Unikt for Swedbank &r att de

erbjuder sina medarbetare en friskvardstimme under betald arbetstid varje vecka. Swedbanks
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hilsofraimjande arbete visar att de satsar pd sina medarbetare och aktivt forsoker frimja hélsan. En
arbetsplats som satsar pa sina medarbetare och genomfor ett hdlsofrimjande arbete leder till en
forbattrad hilsa pa sikt och starker organisationen eftersom arbetsplatsen blir mer attraktiv for

medarbetarna (Colliander, 2007: 25).

4.5 Malsattning, prioritering och motivation

Tidigare i analysen har det visat sig att en god hilsa uppfattas pa ett liknande sétt av individerna,
men med ett olikt fokus pa fysisk, psykisk och social hdlsa. Nér det kommer till vad individen
vérdesétter med en forbéttrad hélsa har det empiriska materialet visat att skillnaderna mellan
individernas svar dr betydligt storre. Troligtvis beror det pé att bdde vdrde och mening ar tva
dynamiska begrepp (Erlandsson & Persson, 2014: 29). Medarbetarna pratar i termer om ett
individuellt virde medan cheferna istéllet fokuserar pd det kollektiva vérdet, alltsd organisationen i
helhet. Ett tydligt exempel pa detta &r att cheferna ofta talar om organisationens malséttning istéllet
for sin egna. Chefernas sitt att uttrycka sin syn pd virde ar i enighet med vad Eriksson-Zetterquist
och Styhre (2008: 16) skriver eftersom de menar att organisationer ofta strévar efter gemensamma
malsdttningar. Nar medarbetarna talar om det individuella vardet grundar de sina svar pa tidigare
erfarenheter och aterkopplar till olika betydelsefulla héndelser i deras liv. Den individuella synen
pa varde medarbetarna beréttar om under intervju ér precis det Bjorkegren (1989: 34) skriver om
eftersom han menar att virde kan forstds och forklaras pa olika sétt av olika individer beroende pé
tidigare upplevelser. For att ta reda pa vad intervjupersonerna prioriterar, vad de blir motiverade av
och vad de vérdesitter med en forbattrad hélsa, stdlldes frdgor kring deras mélséttningar med ett

hélsofrdmjande arbete.

4.5.1 Balans i livet

Balans i livet &r ett identifierat virde vid en forbéttrad hélsa. Enligt M6 &r detta en balans mellan
arbetsliv och privatliv dir det finns tid till bade trdning och aterhdmtning. Att ha balans i livet kan
forklaras med hjélp av det sociosymboliska vérdet eftersom detta utgdrs av ett personligt
meningsfullt virde. Detta virde kan &ven vara format av individens bakgrund eller omgivning
(Erlandsson & Persson, 2014: 38). Vidare kan balans 1 livet sdledes betyda olika for olika individer

beroende pé deras individuella prioriteringar. M1 beskriver denna balans pé foljande vis:

Mar jag bra pa jobb kan jag vara bra hemma, mér jag bra hemma kan jag var bra héir. Sa det gér ju
lite hand 1 hand. De &r balans i livet som géller (Intervju Medarbetare 1, Handelsbanken).
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Med citatet i beaktande kan M1 tolkas virdesétta en balans mellan goda prestationerna pa arbetet
och energi till att cykla, kléttra och aka skidor med barnen. Vidare kan denna balans i livet
forklaras med hjilp av det salutogena konceptet KASAM eftersom detta pd en dvergripande niva
skapar en fOrstaelse over vad som &r viktigt for att mdnniskor ska kunna forbéttra och bevara sin
hilsa (Antonovsky, 1991: 38-41; Gassne, 2008: 46). Meningsskapande &r en del av KASAM och
utifran det empiriska materialet kan det tolkas vara balansen mellan arbetslivet och privatlivet som
bidrar till motivation, engagemang och energi for individen. Det krdvs ocksa hanterbarhet eftersom
individerna maste kunna kontrollera och prioritera mellan det som sker i privatlivet och arbetslivet
for att kunna uppna den balans de efterstravar. Saledes kan individerna, enligt KASAM, finna
mening, trots stressfyllda situationer pa arbetet och i hemmet (Antonovsky 1991: 38-41). M7
beskriver att balansen utgors av tre komponenter, privat, arbete och traning. Intervjupersonen
menar vidare att balans fortfarande kan uppnds om det uppstar problem pa en eller tva av fronterna.

Vid tillfdllen d& samtliga komponenter kranglar, blir det svért att kunna hantera balansen.

M2 framfor att balans i livet &r starkt beroende av rutiner, exempelvis genom stdende gymtider och
middagstider. Intervjupersonen menar att rutiner ér av betydelse eftersom det mojliggdr prioritering
nér tiden inte racker till. For att terkoppla till KASAM kan dessa rutiner vara ett redskap for
medarbetaren att kiinna en storre hanterbarhet (Hanson, 2004: 114). Vidare kan balans 1 livet liknas
med det individuella viarde Loodin och Nordgren (2014: 14) framfor eftersom det handlar om att

kunna anpassa sig till radande livsférhdllanden och sin sociala omvirld.

Aven en av cheferna anser att balans i livet #r ett viirde genererat frin en forbéttrad hilsa. C1 menar
att arbetslivet paverkar privatlivet och vice versa. Dock beskriver chefen en balans géllande hela
organisationen och forklarar att en fungerande arbetsplats kriver medarbetare som vérdesitter
balans i livet. Siledes kan C1 tolkas fokusera pa en gemensam maélséttning dar medarbetarna
forvantas kréva liknande forutsittningar for att prestera pa jobbet (Lennéer Axelson & Thylefors,

2009: 37).

4.5.2 Gemenskap

Ytterligare ett identifierat virde genererat fran en forbattrad hélsa dr gemenskap. Det dr framforallt
medarbetarna som lyfter fram denna typ av virde. M2 beskriver att malséttningen med ett
hélsofrdmjande arbete &r att gora nagot kul med sina kollegor, samtidigt som de héller sig friska
och pigga tillsammans. Med denna forklaring i atanke kan det tolkas att M2s virde vid en
forbéttrad hilsa till storsta del handlar om att fa uppleva gemenskap och att skapa relationer med

sina medarbetare. Detta paminner om den sociala hélsan, vilket Rydberg (1996: 52) beskriver. Han
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betonar vikten av en stimulerande miljd och trevliga arbetskamrater. Aven M3 har en liknande
maélsittning med ett hdlsoframjande arbete och saledes en forbattrad hélsa. I citatet visas exempel
pa detta: ”Att man ska ma bra och gora aktiviteter, Gvningar tillsammans och att man ska fa

gemenskap och peppa varandra” (Intervju Medarbetare 3, Handelsbanken).

Citatet av M3 kan hérledas till komponenten hanterbarhet i begreppet KASAM eftersom Hanson
(2004: 114) beskriver att hanterbarhet berér ménniskans benéigenhet att kunna ta hjélp av sin
omgivning och att se sina medméanniskor som virdefulla resurser. M6 forklarar under intervjun att
maélsittningen med ett hilsofrdmjande arbete handlar om att stérka teamet pé olika sétt. Vidare
forklarar intervjupersonen att hen genom olika aktiviteter fir ldra kdnna sina kollegor pé ett annat
plan. Sdledes kan det tolkas att M6 liksom ménga andra medarbetare véirdesétta gemenskap och
nya relationer med sina medarbetare. Det kan dven tolkas att M6 talar om ett sjédlvbelonat vardet
eftersom Erlandsson och Persson (2014: 39-44) beskriver att detta varde kan upplevas i olika

aktiviteter beroende fallenhet och forméga.

4.5.3 Lonsamma resultat

Ett virde som genereras fran en forbéttrad hélsa kan ses bade pé en organisatorisk nivé och en
individuell niva (Loodin & Nordgren, 2014: 14). Ett aterkommande tema &r att cheferna fokuserar
pa den organisatoriska nivén och det kollektiva vérdet eftersom de framfor gemensamma
malsdttningar (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2008: 16). Formodligen beror detta pa, precis som
Gronroos (2015: 397) skriver, att ledningen i en organisation har ett utsett ansvar for gemensamma
varderingar, tankesétt och prestationer. Det dr pa nagot sétt deras ansvar att leda och styra

organisationer i en gemensam riktning. C1 beskriver mélséttningen pa foljande vis:

Man behover inte vara sérskilt smart eller ha ldst massa management kurser for att veta att, om man
skapar en bra arbetsmiljo dér folk trivs och kommer till jobbet s& kommer man alltid, alltid kunna
leverera bra resultat. Tvartom kommer man aldrig kunna leverera bra resultat om man drar it olika
hall och mobbar varandra (Intervju Chef 1, Handelsbanken).

I citatet synliggor C1 en medvetenhet kring det Colliander (2007: 27-29) beskriver eftersom
forskaren menar att hilsa pa en organisatorisk niva anses vara betydelsefull. Detta for att det
genererar en produktiv och effektiv personal samt sénker sjukfranvaron. Malséttningen att leverera
lonsamma resultat for organisationen skulle ocksd kunna tolkas vara ett konkret virde. Enligt
Erlandsson och Persson (2014: 38) dr detta konkreta virde synbara resultat av en aktivitet. Dessa
synbara resultat skulle i sin tur, i detta ssmmanhang, kunna innebéra sénkt sjukfranvaro och fler

affarer. C2 forklarar att friska medarbetare orkar arbeta mer jamfort med en person med ohélsa
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eftersom hen ofta stannar hemma och presterar pa en ldgre niva. Pa liknande sétt pastar C3 att en
god hilsa hos medarbetarna bidrar till fler ndjda kunder. Samtliga chefer menar siledes att deras
individuella malséttning med ett hidlsofrimjande arbete och en forbéttrad hélsa ar att det ska
generera en effektiv personal och l16nsamma resultat, precis som Colliander (2007: 27-29) framfor.
Vidare finns det dven ett fatal medarbetare med en liknande malséttning. M2 uttrycker sig pa

foljande vis:

Det ir just att, for att ma bra, och kénner sig i god kondition presterar man béttre, man &r lite mer
alert och orkar lite ldngre, jobba lite hardare kanske. Ringa det dir extra samtalet eller vad det nu
kan vara. Man orkar hélla fokus lédngre i ett mote, vilket ger en bittre upplevelse for kunden som
forhoppningsvis genererar mer affirer (Intervju Medarbetare 2, Handelsbanken).

M2 verkar vara medveten om att en hilsosam personal anses vara av betydelse. Aven M7 ir en
stark foresprikare for att en god hélsa pa arbetet genererar ett viarde géllande bra resultat och fler
affarer. En likhet mellan dessa medarbetarna och cheferna dr dock att medarbetarna har ett utsett
ansvar for det hilsofrimjande arbetet. Individerna har en tilldelad roll som hélso- eller
friskvardsombud. Enligt Gronroos (2015: 397) &r det pa sa sitt deras ansvar att styra organisationen
i en gemensam och gynnsam riktning. Ett hdlsofrdmjande ledarskap forutsitter dven en ledare som

starker organisationen pé sikt och gor den attraktiv for medarbetarna (Colliander, 2007: 25).

4.6 Individens inflytande och ansvar over det hdalsoframjande arbetet

For att fa en storre inblick i hur individerna ser pa virde vid en forbattrad hélsa och om deras
individuella mélséttningar tas i beaktande vid utformning av det hilsofrimjande arbetet stilldes
fragor gillande ansvar och inflytande. Ett dterkommande tema é&r att ansvaret over det
hilsofraimjande arbetet utgors bade av medarbetarna och ledningen. M4 beskriver det pa foljande

satt:

Yttersta ansvaret har jag, det tycker jag definitivt for det &r ingen forskola utan det &r en vuxen
arbetsplats, men sen &r det viktigt att man som chef ser hur alla mar, s det ir ett delat ansvar dir
med chefen (Intervju Medarbetare 4, SEB).

Detta citat dr i likhet med Hansons (2004: 33) resonemang eftersom han pastér att en individen har
det storsta ansvaret for sin egen hiilsa. Aven M7 beskriver att individen har det yttersta ansvaret for
att ta hand om sig sjdlv. Vidare i citatet ovan forklarar medarbetaren att chefen har ett ansvar for att
se till hur medarbetarna mar. Saledes anses ledarskapet vara en resurs for att kunna frimja hélsan

pa arbetsplatsen, precis som Ljungblad, Granstrém, Dellve och Akerlind (2014: 89) skriver. Enligt

Loodin och Nordgren (2014: 14) &r det organisationens uppgift att forse medarbetarna med resurser
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som framjar hilsan. Dérefter dr det upp till individen hur resurserna anvénds. M2 beskriver detta pd
ett snarlikt sétt: “Forutséttningarna ges sen dr det upp var och en att anvinda dessa pa rétt sétt”

(Intervju Medarbetare 2, Handelsbanken).

En av dessa forutséttningar M2 beskriver skulle kunna vara ledarskapet. Ledarskapet ar enligt
Colliander (2007: 25, 35) en forutsittning for att lyckas med implementeringen av ett
hélsofrdmjande arbete. C1 och C2 delar detta resonemang och péstér att det beror pd chefens makt
och inflytande. Dessa intervjupersoner menar att en chef ska vara en forebild pd arbetsplatsen.
Detta i likhet med Rosendahl (2001: 16) eftersom hon beskriver att ett hdlsofrimjande ledarskap
forutsitter att chefen foregar med ett gott exempel och en positiv attityd. Ett gott ledarskap innebér
att cheferna arbetar aktivt for att erbjuda medarbetarna forutséttningar for en god och forbéttrad
hilsa (Eriksson, Axelsson & Bihari Axelsson, 2011: 77). Detta pastar de intervjuade cheferna gora

genom bland annat medarbetarsamtal, friskvardsbidrag och friskvardstimme.

Hanson (2004: 229) menar att ett lyckat hdlsofrimjande arbete kréver organisationer dér alla
kénner sig delaktiga och har mojlighet att pdverka samt ta beslut. Vid fragor géillande detta varierar
svaren beroende pa vilken organisation som analyseras. M3 beskriver exempelvis att mojlighet till
paverkan finns, d&ven om hen sillan véljer att prioritera och utnyttja detta. Vidare forklarar M6 att
deras inflytande dr relativt stort eftersom alla medarbetare, i borjan av éret, fick onska fem
hélsofrdmjande aktiviteter. Dessa aktiviteter ligger sedan till grund for ledningens planering av det
hélsofrdmjande arbetet. Sdledes bidrar denna organisering till att det individuella skapar nagot
kollektivt (Alvehus & Jensen, 2015: 64). Det vill sdga att medarbetarna dr med och formar de
gemensamma malbilderna utifran individuella 6nskemal. Detta inflytande kan dven ga i enlighet
med Angelows (2002: 58) resonemang eftersom hon podngterar att den enskilda medarbetaren
motiveras nir den gemensamma malbilden gar att konkretisera och brytas ner till individuella méal
och riktlinjer. Det uppstar ett samverkande kollektiv med koordinerade personligt dnskade

aktiviteter, vilket Eriksson-Zetterquist och Styhre (2008: 16) foresprakar.

Vidare genomfor samtliga organisationer en érlig arbetsmiljoundersokning diar medarbetarna har
chans att kunna paverka. Avslutningsvis kan dessa resurser ddr individen har inflytande hérledas
till komponenten hanterbarhet i teorin kring KASAM eftersom en god hanterbarhet innebér en

formaga att kunna gé fran passiva mottagare till att styra sjdlva (Hanson, 2004: 114).
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4.7 Olika asikter géllande det genomforda hédlsoframjande arbetet

Avslutningsvis i samtliga intervjuer stdlldes fragor som var kopplade till att fa en forstaelse over
hur intervjupersonerna ser pa resultatet av det hdlsofrimjande arbetet. Forsta fragan som beror
dmnet dr vad samtliga intervjupersoner anser att det hilsofrdmjande arbetet har bidragit med.
Medarbetarnas uppfattning av det hilsofrdmjande arbetet skiljer sig en del at, men merparten ar
overens om att aktiviteterna har ett positivt utfall ndr de vl genomfors. De péstér att de kommer
ndrmare sina kollegor och far en béttre gemenskap. M5 forklarar att denna gemenskap bidrar till att
medarbetarna arbetar béttre tillsammans och presenterar bittre. Intervjupersonen framfor dock att
mycket av det hilsofrdmjande arbetet sker pd eget initiativ och ndmner exempelvis att de vid ett
fatal tillféllen tillsammans traffas hemma och &ter frukost innan de beger sig till jobbet. Detta kan
beror pd att individen har det storsta ansvaret Gver sin egen hilsa och inte kan forlita sig pa att

ndgon annan ser till att den &r god, vilket &ven Hanson (2004: 33) beskriver.

M1 har en annan uppfattning av det hilsofrimjande arbetet och forklarar att alla aktiviteter kanske
inte ger hen 100 procent samtidigt som det kanske ger grannen 100 procent. Ett exempel pé en
sadan aktivitet dr ett kundevent kombinerat med fysisk aktivitet. M1 forklarar att den privata rollen
och arbetsrollen i denna aktivitet krockar eftersom det &r svért att visa sin tavlingsinstédllning infor
kunderna. Enligt Bjorkegren (1989: 34) kan denna aktivitet saledes tolkas upplevs pa olika sétt av
olika individer eftersom de andra intervjupersonerna inte uttryckte missnoje over aktiviteten. En
individ kan alltsd uppleva resultatet som positivt medan ndgon annan upplever det precis tvirtom
(Gronroos, 2015: 22). Vidare beskriver M3 sin uppfattning av vad det hilsofrimjande arbetet

kopplat till en annan aktivitet pa foljande sétt:

Det ir ett sdtt att fa lite rutiner. Nér vi hade stegtévling s tog man exempelvis inte bussen mellan
lagenheten och taget utan dé gick jag istéllet. Har man borjat fa in det s& fir man ju in en rutin, och
for kontoret tycker jag att det leder till gemenskap och man fér en god stimning och sadér (Intervju
Medarbetare 3, Handelsbanken).

Intervjupersonens uppfattning av det hdlsofrdmjande arbetet liknar &ven det M5 framfor eftersom
individen tycker att aktiviteterna bidragit med gemenskap och god stimning. Ytterligare en
tolkning av detta citat dr att intervjupersonens nya rutiner kan forklaras med hjélp av Erlandssons
och Perssons (2014: 38) konkreta virde eftersom dessa rutiner ir ett exempel pa synbara resultat av

en aktivitet.
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Kopplat till fragan angéende resultatet av det hdlsofrdmjande arbete &r det ocksa av relevans att
analysera vad som skulle kunna gdras annorlunda och bittre. Ett aterkommande tema &r att flertalet
intervjupersoner hade uppskattat mer tid till frisk luft under arbetsdagen, exempelvis en promenad

pa arbetstid. Citatet nedan beskriver detta:

Det hade varit ritt s bra om man fick ta lite av lunchen till promenad och fa okej att komma ut och
fa lite frisk luft. Hade Onskat fler aktiviteter med fysiska inslag (Intervju Medarbetare 5, SEB).

M35 uttrycker séledes ett missndje dver det nuvarande hélsoframjande arbetet och ger samtidigt ett
forslag som skulle kunna leda till en forbittring. Aven M4 uttrycker en dnskan dver att f spendera
mer tid i friska luften samt att ha mojlighet att trina pa arbetstid. Intervjupersonen ar dock fullt

medveten om att detta kanske inte &r mojligt med tanke pé deras jobbsituation.

I den avslutande delen av intervjun stélldes dven fragor om det hélsofrimjande arbetet anses vara
lyckat eller inte. Dessa fragor stélldes aterigen for att fa en inblick och forstéelse for resultatet av
det hilsoframjande arbetet. Merparten av intervjupersonerna tycker att de har ett bra
hélsofrdmjande arbete och att goda forutsittningar ges for att forbattra hélsan. Det framkom dock
att forbattringsmojligheter finns. M6 dr ndjd dver hur det hilsofrimjande arbetet organiseras, men
uttrycker samtidigt en dnskan om att forsoka oka antalet deltagande. Vidare forklarar
intervjupersonen att forutsattningarna for en bra hélsa finns, men att det &r upp till individen att
utnyttja dessa. Detta resonemang gér 1 enighet med Loodin och Nordgrens (2014: 14) forskning
eftersom forfattarna menar att organisationen har ett ansvar for att bidra med hélsorelaterade

resurser for att forbattra hélsan. Vidare forklarar M4 sin uppfattning pa foljande vis:

Jag tycker att hdlsoarbetet ger en tillfallig effekt, men oftast dr det ju samma ménniskor som dr med
varje gang, sé jag vet inte om det egentligen paverkar ratt manniskor. Dock ar det klart att det alltid
har en positiv paverkan sa det ju inte daligt att genomfora det (Intervju Medarbetare 4, SEB).

Pa sa sitt anser M4 att deras hdlsofrimjande arbetet delvis dr framgangsrikt, men dven har en stor
forbattringspotential. M2 och M3 uttrycker att de &r néjda med de genomforda halsofrimjande
arbetet, men att frekvensen av aktiviteter kan forbattras. Deras uttalande kan saledes tolkas
innebdra att individerna ar intresserade av fysisk aktivitet. Detta &r dock inte ndgot alla ar.
Erlandsson och Persson (2014: 39-44) menar att alla individer har olika syn pé saker och ting vilket

1 sin tur bidrar till att individen uppskattar olika aktiviteter pa olika sétt.

Niér fragan stélldes till cheferna angdende om de ansag att det hilsofrdmjande arbetet var lyckat

eller inte fokuserar de aterigen pé organisationens helhet. C1 beskriver att merparten av
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medarbetarna dr man om sin egen hélsa och tror dirfor att de flesta dr ndjda med det utforda
arbetet. Aven C3 har en positiv instiillning eftersom organisationen har gjort framsteg och en
satsning inom det hilsofrimjande arbetet de senaste aren. Intervjupersonen berittar att de har
kontinuerlig uppf6ljning av sitt hdlsoframjande arbete och ger dven berdm till deras
friskvardsombud som aktivt arbetar for att 6ka deltagandet pa de genomforda aktiviteterna. Dessa
aktiviteter ska bidra till en forbattrad hélsa vilket dterigen avspeglar ett salutogent synsétt pa det
hilsofraimjande arbetet (Hanson, 2004: 62). Citatet nedan beskriver ytterligare en chefs svar pa
fragan:

Jag skulle tro att det &r lite ojimnt vad de anstillda tycker, det fall lite i glomska ibland, inte den

sociala biten, men det fysiska. Man skulle kunna gdra mer, absolut. Det 4r kul att gora saker
tillsammans, men man ska ha tid till dem ocksé (Intervju Chef 2, Handelsbanken).

Tolkningen frén detta citat dr att C2 har en mer kritisk syn pa det hilsofrimjande arbetet och anser
att det alltid finns saker att forbéttra. Det empiriska materialet vittnar &ven om att alla aktiviteter
inte alltid uppskattas av alla individer. Ndgra medarbetare uttrycker exempelvis missndje dver
gemensamma promenader, fysisk aktivitet tillsammans med kunder och yoga. Medarbetarna &r
dock medvetna om att detta uppskattas av andra. Gemensamt for samtliga intervjupersoner ir att de

ar beldgna att testa nya aktiviteter.
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5. Slutsatser och diskussion

Kapitlet inleds med en tillbakablick for att aterupprepa studiens syfte. Darefter sammanfattas de
material som framkommit under studiens gang och de viktigaste slutsatser presenteras i syfte att

besvara fragestdllningen.

5.1 Tillbakablick

Syftet var att fi en forstaelse for hur chefer och medarbetare ser pd virde vid ett hdlsofrdmjande
arbete och en forbéttrad hilsa. Vidare var syftet att fa en forstaelse for hur chefer och medarbetare

ser pd resultatet av det hélsofrdmjande arbetet. Studien utgick séledes frin tva fragestéllningar:
* Hur ser chefer och medarbetare pd virde vid en forbéttrad hilsa?

« Hur ser chefer och medarbetare pé resultatet av det hilsofrdmjande arbetet?

5.2 Chefernas och medarbetarnas syn pa halsa

Genom analys av det empiriska materialet framgér det att merparten av medarbetarna har en
samstdimmig syn pd hilsa. Den likande synen pé hilsa var ndgot forfattarna inte hade forvéntat sig
eftersom hélsa kan uppfattas och tolkas pa manga skilda sétt. Medarbetarna talar om betydelsen av
alla tre komponenter av hélsa, fysisk, psykisk och social, men det finns en olikhet i vad som anses
vara viktigast. Exempelvis betonar M2 och M7 vikten av att ha en bra fysisk hidlsa medan M3 och
M5 fokuserar pa den sociala hélsan. Chefernas och medarbetarnas syn pa hilsa dr ganska snarlika
eftersom cheferna precis som medarbetarna beskriver betydelsen av alla tre faktorerna for en god
hilsa. Skillnaden som finns &r att vissa individer virdesétter den fysiska hdlsan medan ndgon annan
vardesatter den sociala hilsan. Denna skillnad beror formodligen pé att olika individer mér bra av
olika saker vilket troligtvis grundar sig i individens egenintresse. Halsa dr séledes hogst individuell
eftersom varje individ har sin egen tolkning och forstaelse for vad hilsa &r &ven om just denna

studie visar att det i ménga fall uppstér en liknande syn pé hélsa mellan cheferna och medarbetarna.

5.3 Chefernas och medarbetarnas syn pa varde

I analysen framfordes forutséttningarna intervjupersonerna kriaver for att uppné en hélsoframjande
arbetsplats. Dessa forutsattningar bidrar i sin tur till en forstéelse over vad individerna vérdesitter
vid en forbattrad hilsa. Vidare i analysen identifierades tre teman géllande hur individerna ser pa
vérde vid en forbéttrad hilsa. Dessa teman var balans i livet, gemenskap och resultat for

organisationen. Det virde individerna fokuserar pa tolkas ha en grund i individens bakgrund,
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livsstil och livssituation. Saledes tycks det dven gi att urskilja ett samband mellan individernas syn
pa hélsa och deras syn pa virde. M2 och M7 pastar exempelvis att en béttre fysisk hilsa bidrar till
ork och att kunna prestera bittre, det vill siga kunna leverera resultat for organisationen. Aven
cheferna fokuserar pa den fysiska hélsan samtidigt som de vérdesitter [Ionsamma resultat for
organisationen. Troligtvis beror detta pa att den fysiska hilsan symboliseras av styrka, uthéllighet
och tivlingsinstinkt vilket krévs for att kunna prestera och gora goda resultat. Medarbetare,
exempelvis M3 och M5, med fokus pa den sociala hilsan tenderar istéllet att virdesitta gemenskap
eftersom bada dessa delar utgors av fungerande relationer till sina medménniskor. Vidare fokuserar
de individer som virdesétter en balans i livet, pa samspelet mellan fysisk, psykisk och social hélsa.

Detta for att &ven balans i livet utgors av ett samspel, men mellan privatliv och arbetsliv.

Medarbetarnas och chefernas syn pa virde skiljer sig 4t mellan individerna. Cheferna framfor ofta
ett kollektivt virde och viljer att forklara organisationens malséttningar och prioriteringar istillet
for sina egna. Dérfor dr detta varde ofta kopplat till att generera bittre resultat for organisationen.
Under analysens géng framkom det dven att medarbetare med ett ansvar for det hdlsofrimjande
arbetet valde att tala om organisationen i helhet. Troligtvis beror detta pa att de har en uppgift att
styra och fi med medarbetarna i det hélsofrimjande arbetet. Deras malséttning blir sdledes att
lyckas med ett hdlsofrimjande arbete och deras egna individuella asikter hamnar i bakgrunden.
Viktigt dr dock att rikta fokus till medarbetarna i organisationen eftersom de 4r dessa som kan bidra
till gynnsamma resultat. Troligtvis krdvs vissa mjuka virden for att ha mdjlighet att uppné dessa
resultat. Det har bevisats 1 analysen eftersom de medarbetar helt utan ansvar for det hilsofrimjande

arbetet kréver vissa personligt meningsfulla virden for att delta.

Medarbetare med ansvar for sin egen hélsa, men inte det hilsofrimjande arbetet talar i termer dér
ett individuella virdet genererat fran en forbattrad hélsa handlar om att kunna anpassa sig till den
rddande livssituationen. Detta individuella vdrde &r i sin tur betydande for organisation eftersom
det avgor de principer och grunder medarbetarna deltar pé i det hidlsofrdmjande arbetet. Vidare
tyder detta pa att det uppstér bade likheter och olikheter i chefernas och medarbetares sitt att se pa
vérde. Det uppstér en likhet mellan cheferna och medarbetarna med utsett ansvar for det
hélsofrdmjande arbetet eftersom bada vill uppna resultat for organisation. Samtidigt uppstar det en
olikhet mellan cheferna och de medarbetare utan ett utsett ansvar. Analysen har visat att individer
kan anse flera faktorer vara av virde vid en forbattrad hilsa. Exempelvis kan intervjupersonerna
bade vardesatta balans i livet och gemenskap. En likhet eller en olikhet i synen pa vérde uppstér
saledes i olika situationer och mellan olika individer. Det har sin grund i att viarde och hélsa, som

ménga ginger ndmnt, dr hogst individuellt och bdr betraktas som tva dynamiska begrepp.
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5.4 Chefer och medarbetares syn pa resultatet av det hdlsoframjande
arbetet

Analysen visar att chefer och medarbetare bade har en gemensam och en skild syn pa virde. Synen
varierar alltsa mellan olika tillfdllen och mellan olika individer. Detta tyder pé att det inte enbart
finns en kollektiv eller en individuell syn pé vérde vid ett hilsofrdmjande arbete och en forbéttrad
hilsa. Bada delarna visar sig vara av betydelse for att fa ett positivt resultat. Det blir saledes svart
att avgora om ett kollektivt eller ett individuellt virde &r mest 16nsamt for organisationens
hilsofraimjande arbete. Chefernas och medarbetarnas syn pa resultatet av det hédlsofrimjande arbete
baseras saledes med grund i att individerna ser olika typer av vérde vid en forbattrad hilsa. Den
overgripande slutsatsen gillande hur chefer och medarbetare ser pa resultatet av organisationernas
hélsofrdmjande arbete &r att flertalet intervjupersoner ar ndjda samtidigt som de uttrycker att det
finns forbéttringsmojligheter. Dessa forvaringsmojligheter kan exempelvis vara en hogre frekvens

av aktiviteter, mer frisk luft och ett 6kad antal deltagande.

I ett framgangsrikt hélsofrdmjande arbete har det visat sig att det individuella virdet bor tas i
beaktande for att sedan forma gemensamma malsittningar, riktlinjer och virderingar. Denna
studien tyder pd att forbattring av det individuella dven leder till en forbattring av det kollektiva.
Efter analysens gang har det framkommit att gemensamma maélséttningar dr ett méste for att kunna
lyckas, men dessa méste inkludera medarbetarnas &sikter och inte enbart chefens. Det har visat sig
att medarbetare som kénner sig delaktiga dr mer motiverade till att delta i det hdlsofrdimjande
arbetet. Nar medarbetarnas dsikter tas i beaktande, exempelvis genom olika undersokningar, visar
det sig att individerna i stdrre mén uppskattar de aktiviteter som genomfors. Det kan séledes tolkas
att individerna, genom en chans att paverka, kinner att deras individuella mélséttningar och virde

lattare kan uppnas.

Aterigen handlar det inte enbart om ett kollektivt eller ett individuellt virde. Det som fér bést
resultat dr att kombinera bdda delarna dér det individuella kan skapa det kollektiva. Dock kommer
det alltid vara svért att gora alla n6jda med samtliga hélsoframjande aktiviteter. Det dr dérfor
positivt att flertalet intervjupersoners svar tyder pa att det finns en medvetenhet kring att alla
uppskattar och ser pa virde pa olika sétt. Analysen har visat att en skild syn pa virde vid forbéttrad
hilsa inte nodvéndigtvis behover leda till negativa resultat av det hilsofrdmjande arbetet.
Individerna deltar pa olika villkor och grunder samt uppnér olika vérde i en och samma aktivitet.

Viktigt dr dock att samtliga aktiviteter som genomf0rs inte syftar till att enbart uppnd chefens och
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organisationens méilsittning. Vid tillfillen dd medarbetarnas dsikter inte tas i beaktande riskerar
organisationen att ha ett lagt deltagande pa aktiviteterna eftersom dessa maste bidra med

motivation och vérde for individerna.
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6. Avslutande reflektion

Detta kapitel bestdr av en reflektion kring arbetets relevans. Har reflekterar forfattarna over
studiens tillvigagangssétt och vilka andra mojliga utgdngspunkter som hade kunnat vara relevanta.

Direfter diskuteras framtiden och tankar om fortsatt forskning.

6.1 Reflektion

I denna uppsats har vi undersokt chefer och medarbetares syn pa virde vid forbattrad hélsa och
deras syn pa resultatet av det hélsofrimjande arbetet. Var studie anses vara av relevans eftersom
det ligger i tiden att arbeta aktivt for att frimja hélsan i organisationen. Ett hédlsoframjande arbete
bidrar till en attraktiv arbetsplats ddr medarbetare trivs och har bra forutsittningar for att presentera
goda resultat. Det dr av betydelse att ha vdlméaende och friska medarbetare for att kunna skapa

lonsambhet.

Vi anser att det dr viktigt att 6ka forstdelsen kring det virde individen ser vid ett hédlsofrdmjande
arbete och en forbattrad hilsa. Detta eftersom det bidrar till att arbetet kan {4 en langsiktig
inverkan. Aterigen anses studien vara av relevans eftersom virde krivs for att ett hilsofrdimjande
arbete ska vara genomforbart. Det krévs ocksa ett virde for att individerna ska vilja delta. Det
handlar om att kunna uppna motivation och engagemang vilket gors genom att se till individernas

intresse.

Under studiens géng har svarigheter gillande ett kritiskt och neutralt forhéllningssatt uppstatt.
Detta pa grund av att var studieinriktning bidragit med kunskap om hélsofraimjande arbetets
positiva effekter. Det blev séledes en utmaning under arbetets gang att asidosétta dessa kunskaper
och den forforstielse vi redan hade kring &mnet. Det har varit en ldng resa, med hinder och
svérigheter i en tidsbegrinsad period, men vi har en forhoppning om att vi dnda lyckats besvara

véra fragestéllningar.

6.2 Metodval

Urvalsmetoden vi valde tros kan ha en paverkan pa studiens resultat. Vi valde att endast vara i
kontakt med cheferna som i sin tur fick vélja 2-3 medarbetare pé arbetsplatsen. Detta bidrog till att
de deltagande intervjupersonerna hade ett intresse och en relativt hog medvetenhet om hélsans
betydelse. En del av de deltagande medarbetarna hade till och med ett ansvar for organisationens
hélsofrdmjande arbete vilket ledde till att de var positivt instéllda till de aktiviteter som

genomfordes. I en studie ddr samtliga intervjupersoner hade valts av oss hade studiens resultat
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antagligen sett annorlunda ut. Troligtvis hade dessa personer ansett andra faktorer vara av virde vid
en forbattrad hdlsa. Vi var medvetna om att cheferna skulle vilja medarbetare med insikt i det
hilsofraimjande arbetet. Fran borjan skulle detta kunna ses som en begransning, men vi insag
tillslut att detta medforde en del fordelar. De deltagande intervjupersonerna visade sig kunna bidra
med relevanta och djupgiende svar inom dmnet, kanske med grund i deras medvetenhet om hélsans

betydelse.

6.3 Framtida forskning

Unders studiens géng har flera intressanta fragor dykt upp som inte inkluderats i detta arbetet, men
som skulle kunna vara relevant for framtida forskning. Det har véckts ett intresse for att se och
reflekterar Over hur det hdlsofrimjande arbetet visar sig i organisationens ldnsamhet. Detta skulle
kunna goras genom att rikta ett fokus till organisationernas ekonomisk resultat och hur stor del av

detta som genereras frn det hidlsofrimjande arbetet.

Vidare ér ett hilsofrimjande arbete inte enbart relevant i bank- och finansbranschen. Darfor hade
denna studie kunnat vara genomforbar i ytterligare yrkeskategorier. Avslutningsvis hade mer tid till
fortsatt forskning inom omradet kunnat bidra med en djupare forstielse for individernas
prioriteringar och malséttningar, det vill sdga deras syn pa virde vid en forbéttrad hélsa. Med en
avslutad studie hoppas forfattarna att 4ven nya intressanta perspektiv véckts hos lasaren vilket

skulle kunna bidra till fortsatt forskning.
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Bilagor

Bilaga 1

Missivbrev
Hej och vilkommen till intervju!

Vi dr tva studenter fran campus Helsingborg, Lund Universitet, som lidser Service Management-
programmet med inriktning hdlsa. Vi dr just nu inne pé vér sjétte (sista) termin och &r mitt uppe i
ett examensarbete dér vi valt att skriva om hédlsofraimjande aktiviteter 1 bank- och finansbranschen.
Dérfor vander vi oss till dig som har kunskap, utbildning och erfarenhet vilket anses vara vérdefullt
for var studie.

Syftet med studien ir att fa en forstaelse for chefer och medarbetares syn pa hélsofrdmjande
aktiviteter och vilket védrde detta ska bidra med. Vér forhoppning ér séledes att fa en forstaelse Gver
vilka konkreta hélsofrimjande aktiviteter som ar betydelsefulla och genererar storst virde for
individerna i bank- och finansbranschen. De slutliga arbetet kommer att vara tillgénglig for oss
forfattare, var handledare och sjdlvklart er om ni vill ta del av det blivande resultatet.

Intervjun kommer att spelas in (om detta godkédnns av dig) och darefter transkriberas. Vi skulle
uppskattat att spela in intervjun for att kunna vara sa delaktiga som mojligt under intervjuns gang.
Allt material kommer att behandlas konfidentiellt och du kommer dérfor att forbli anonym. Vi vill
dven informera om att deltagande i denna intervju &r frivilligt och du har moéjlighet att avbryta nér
du vill om s 6nskas.

Bifogat finns dven intervjufrdgorna for att ni ska ha mojlighet att gora er bekvima med materialet
innan intervjun genomfors. Intervjun kommer att bestd av 6ppna fragor for att bjuda in till en
dialog kring &mnet hélsofrdmjande aktiviteter.

Vi ser fram emot ett personligt mote med dig!

Med vénliga hélsningar:
Elinor Andersson elinorandersson1994@gmail.com 073-5224798
Ebba Kumlin ebba.kumlin@hotmail.com 076-3941479




Bilaga 2

Intervjuguide for chef
Inledande del:

Vi borjar att berétta om oss sjilva och vért syfte med studien

Information om anonymitet

Information om inspelning och transkribering

Beritta lite om dig sjélv, namn, alder?

Har du nagra fritidsintressen? Vad gor du efter jobb och pad helgerna?

Hur har din yrkeskarridr sett ut pa vagen till idag? Utbildning och tidigare jobb?
Beritta om din nuvarande yrkesposition? Hur ldnge har du haft denna position?
Arbetsuppgifter och personalansvar (over hur manga isf)?

Virderingar och syn pa hiilsa

Beskriv din syn pé hilsa. Vad dr hdlsa for dig? Fysisk, psykisk social hélsa
Hur forestéller du dig en hilsosam arbetsplats? Ge gdrna ett exempel

Beritta om tillfdllen da du kédnner dig glad, lycklig, starkt och pigg. Vilka dr
forutsdttningarna som krdvs for en sadan kéinsla? hur paverkar detta din hdlsa?
Anser du dig sjilv som att ha en god hilsa? Varfor, varfor inte?

Hur ser du pé kost och fysisk traning?

Niér kénner du dig hélsosam? Vad gor du dda? Ge gdrna ett exempel.

Beskriv din syn pé ohélsa. Vad dr ohdlsa for dig?

Niér upplever du ohélsa? I vilka situationer? vad gor du dt detta da?

Nuvarande hélsoarbete- synen pi en hillsofrimjande arbetsplats

Vad ér ett hdlsofrimjande arbete for dig pa en arbetsplats? Vilka aktiviteter tinker du pd
ndr du hor ordet hilsofrimjande arbete?

Vem pa arbetsplatsen har ansvar for det hilsofrdmjande arbetet?

Har du stort inflytande dver arbetsplatsens hilsofrdmjande arbete? Har du chans att
paverka och styra detta arbete? Hur kan du styra och paverka detta isf?

Varfor anser du att det dr viktigt att arbeta med en forbattrad hilsa pa arbetsplatsen? Eller
anser du att det inte dr viktigt?

Vad ér din mélsittning med ett hilsofraimjande arbete? (med forutsdttning att det finns ett).
Ge gdrna ett exempel pd en mdlsdttning.

Tror du att du som chef och dina medarbetare har en liknande mélséttning med ett
hilsofraimjande arbete? Om ja, hur framtrdder detta, hur far du reda pa det? Ge gdrna ett
exempel.

Hur tror du att dina anstéllda uppfattar ert hilsofrdmjande arbetet? Tror du att de upplever
det som positivt eller negativt? Isf varfor, varfor inte?

Nuvarande hélsoarbete- genomforande

Hur ser det hilsoframjande arbetet ut pa arbetsplatsen? Vilka aktiviteter genomfors och hur
genomfors dessa? Finns det specifika tidpunkter eller dr det ett standigt pagdende arbete?
Vilka specifika hilsofrdmjande aktiviteter genomfors pé er arbetsplats?

Deltar alla i det hilsofrimjande arbetet? Har alla mojlighet? Ar det fiivilligt? Skiljer det sig
frdn aktivitet till aktiviteter? Isf ge specifika exempel pd vilka som dr frivilliga och vilka
som dr ett maste?

Hur sprider ni information kring hélsofrdmjande arbete? Hur tar anstdllda del av det?



Vad ér din instillning till dessa aktiviteter? Har du en positiv instdillning till det eller
upplever du det som en pdfrestning? Isf pa vilket sdtt.

For att dtergad till mélséttning, vad vill du fa ut av ett hdlsofrimjande arbete? Kan du ge
specifika exempel pa mdlsdttning med ndgon specifik aktivitet?

Nuvarande hélsoarbete- resultat

Kénner du att din mélséttning kan uppnas genom de hélsofrdmjande aktiviteter som utfors
pa arbetsplatsen? Kdnner du att rdtt forutsdttningar ges genom dessa aktiviteter?

Vad anser du att det hédlsofrimjande arbetet har bidragit med? Bdde individuellt och for
organisationen? Ge gdrna exempel.

Anser du att hilsan hos dina medarbetare har forbattrats efter att ett hdlsofrdmjande arbete
har infOrts pd arbetsplatsen? Pa vilket sctt isf?

Hur bedomer ni att ett hdlsoarbete &r lyckat? Gor foretaget ndagon uppfolining? Ge gdrna
exempel

Avslutande del

Nu har vi kommit till slutet. Finns det ndgot du skulle vilja ldgga till eller fylla ut, ndgot
som du kénner att vi har missat?

Ger utrymme att tinka och mojlighet att ta bort ndgot om det &r nadgot som inte kdnns
representativt.

Ar det ok om vi hor av oss till dig i efterhand om det uppstar oklarheter?

Vill ni ta del av arbetet nér det &r klart? 7 sa fall skickas arbetet ut via mail i bérjan av juni.
Tack for du tog dig tid att medverka!



Bilaga 3

Intervjuguide for medarbetare
Inledande del:

« Vi borjar att berétta om oss sjilva och vért syfte med studien

« Information om anonymitet

« Information om inspelning och transkribering

 Beritta lite om dig sjélv, namn, dlder?

« Har du nagra fritidsintressen? Vad gor du efter jobb och pa helgerna?

« Hur har din yrkeskarridr sett ut pa vagen till idag? Utbildning och tidigare jobb?

« Beritta om din nuvarande yrkesposition? Hur ldnge har du haft denna position?
Arbetsuppgifter?

Virderingar och syn pa hiilsa

« Beskriv din syn pé hilsa. Vad dr hdlsa for dig? Fysisk och psykisk hdlsa?
« Hur forestéller du dig en hilsosam arbetsplats? Ge gdrna exempel
« Beritta om tillfillen da du kédnner dig glad, lycklig, starkt och pigg. Vilka
dr forutsdttningarna som krdvs for en sadan kdnsla, hur paverkar detta din hdlsa?
« Anser du dig sjilv som att ha en god hilsa? varfor, varfor inte?
*  Hur ser du pa kost och fysisk tréning?
« Naér kénner du dig hilsosam? Vad gor du da?
« Beskriv din syn pa ohilsa. Vad dr ohdlsa for dig? Fysisk och psykisk hdlsa?
« Naér upplever du ohélsa? I vilka situationer? vad gor du dat detta da?

Nuvarande hélsoarbete- synen pi en hillsofrimjande arbetsplats

« Hur anser du att ett bra hédlsoarbete ser ut pa en arbetsplats? Ge gdrna exempel

«  Ar du medveten om det hilsoarbete som sker pa just din arbetsplats?

« Har du stort inflytande 6ver arbetsplatsens hilsoframjande arbete? har du chans att
paverka? Vet du vem som ansvarar for detta arbete?

« Varfor anser du att det dr viktigt att arbeta med en forbéttrad hélsa pa arbetsplatsen? Eller
anser du att det inte dr viktigt?

« Vad ér din mélsittning med ett hilsofrdimjande arbete? (med forutsdttning att det finns ett).
Anser du att denna mdlsdttning tas i beaktning av foretaget?

« Vad ir din uppfattning av det hilsofrimjande arbetet som sker? Ar upplevelsen positiv eller
negativ?

Nuvarande hélsoarbete- genomforande

« Hur ser det hilsoframjande arbetet ut pa arbetsplatsen enligt dig? Vilka aktiviteter
genomfors och hur genomfors dessa? Sker det i perioder eller stindigt pagaende?

« Vilka specifika hilsofrdmjande aktiviteter uppskattar du pa er arbetsplats? Ge gdrna
exempel

« Deltar du i det hélsofrimjande arbetet? Finns det frivilliga och obligatoriska aktiviteter? Ge
gdrna exempel om det finns

* Hur far du information kring ett hdlsofrimjande arbete?

« Har du haft personalsamtal med din chef? Hur ofta? Upplever du detta som positivt?

« Utnyttjar du friskvardsbidraget? Varfor, varfor inte?



For att dtergd till mélséttning, vilken instdllning har du till hdlsofrdmjande aktiviteter? Vad
vill du fd ut av ett hélsofrdmjande arbete? Kan du ge specifika exempel pa mdlsdttning med
ndgon specifik aktivitet?

Nuvarande hélsoarbete- resultat

Kénner du att din mélséttning kan uppnas genom de hélsofrdmjande aktiviteter som utfors
pa arbetsplatsen? Kdnner du att rdtt forutsdttningar ges for en forbdttrad hdlsa?

Vad anser du att det hédlsofrimjande arbetet har bidragit med? Bdde individuellt och for
organisationen? Upplever du som individ att din hdlsa har forbdttrats?

Anser du att ert hélsoarbete ar lyckat? Far du som individ feedback eller uppfoljning for att
se om aktiviteten har levt upp till dess madlsdttning?

Avslutande del

Nu har vi kommit till slutet. Finns det ndgot du skulle vilja ldgga till eller fylla ut, ndgot
som du kénner att vi har missat?

Ger utrymme att tinka och mojlighet att ta bort ndgot om det dr nigot som inte kinns
representativt.

Ar det ok om vi hor av oss till dig i efterhand om oklarheter uppstar?

Vill ni ta del av arbetet nér det &r klart? 7 sa fall tar vi gdrna mailadress sa vi kan

skicka det till dig.

Tack for du tog dig tid att medverka!



