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Sammanfattning
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Problem: Att frimja fysisk hélsa pa arbetsplatsen kan leda till olika fordelar. Foretag kan idag
vilja att dra in friskvardsbidraget och istéllet erbjuda en trdningsanldggning pé arbetsplatsen. Det
har skapats en kunskapslucka kring vilka utmaningar som kan uppsta nér ett foretag vill motivera
de anstillda att frimja hélsa. I tidigare forskning har det inte tagits i beaktning hur foretag kan
anvénda sig av viardeskapande och intern marknadsforing for att motivera individen till att utféra
hélsofrdmjande arbete. Vi fragar oss darfor hur dessa begrepp kan paverka individen samt pa
vilka sétt individen kan bli motiverad.

Syfte: Syftet med denna uppsats dr att skapa en forstaelse kring hur foretag som har investerat i
sin interna hilsovard kan motivera tjinsteman till att utnyttja denna for att fraimja sin fysiska
hilsa pa arbetsplatsen.

Metod: I denna studie har det tillimpats kvalitativ metod i form av intervjuer med tjinstemén pa
foretaget Nowaste Logistics AB. Det har dven gjorts en dokumentanalys i form av en
innehallsanalys.

Slutsats: Studien visar att foretag kan bistd med stdd och ge goda forutsittningar for att frimja
hilsa bland anstéllda. Det framgér att det kréavs tydlig information som kommuniceras internt
inom foretaget. En god kommunikation dr av relevans for att kunna skapa en forstéelse hos
samtliga anstdllda. Nér en fOrstaelse skapas hos individen 6kar chansen att hen kdnner mening
med att frdmja hélsa och dédrav tar sitt ansvar.

Nyckelord: Virdeskapande, intern marknadsforing, hilsofrdmjande och motivation.
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1. Inledning

1.1. Bakgrund

WHO definierar hilsa som “Hdlsa dr ett tillstand av fullstindig fysisk, psykiskt och socialt
vilbefinnande och ej blott franvaro av sjukdom eller handikapp” (Ejlertsson & Andersson, 2009,
s. 19). Att ha ett stillasittande arbete ar idag farligare &n att roka. Eftersom individer spenderar en
stor del av sin arbetsdag sittandes kan det leda till en 6kning av hjért- och kérlsjukdomar. Genom
att ha en aktiv livsstil kan detta dock forhindras menar Thompson, Severson och Rosencrance
(2018, s. 686). Hélsa ar ett &mne som har fatt allt mer uppmérksamhet péd senare tid bade for
bade foretag sdvil som samhiélle och befolkning. Det finns en medvetenhet om att hélsa dr viktigt
och att fysisk aktivitet kan paverka oss 1 det dagliga arbetet samt 1 vardagen. Definitionen att
arbeta med hélsa pa en arbetsplats skiljer sig jimfort med hur foretag arbetade med hélsa och
foretagshélsovard forr (Loodin, 2014, s. 66). Idag ar det vanligare att arbeta utifran ett
hilsofrimjande perspektiv, det vill sédga att arbeta med att bevara det friska. Forr gick det ut pa
att hjdlpa personalen akut nir skadan vél hade uppstatt (Loodin, 2014, s. 81). Idag forsoker de
flesta foretag identifiera problem innan de eventuellt uppstar. Att arbeta i forebyggande syfte kan
leda till att ohdlsa minskar. Privat- och arbetslivet kan ménga ganger gé hand i hand eftersom
individen har ett ansvar for sin fysiska hédlsa bade privat sdvil som pa arbetsplatsen (Hanson,
2004, s. 33). Att arbeta med halsopromotion, det vill sdga att arbeta utifran ett hdlsofrimjande
perspektiv, innebér att hilsan standigt bevaras och starks. Om den privata hélsan bevaras eller
stirks kan det leda till att det vardagliga livet blir enklare. Hilsa kan ses som en resurs 1 det
dagliga livet och en forutsdttning for att klara av livets pafrestningar. Det dr en resurs som kan

anvandas for att behérska eller kontrollera sin livssituation (Medin & Alexanderson, 2000, s. 67).

Att se hélsa utifran ett salutogent synsétt innebdr att ha en helhetssyn pd ménniskan (Medin &
Alexanderson, 2000, s. 63). Att se hilsa utifran ett holistiskt synsétt innebér vilken formaga
individen har for att uppfylla sina méal (Medin & Alexanderson, 2000, s. 47). Enligt detta synsitt

ses manniskan som att den har en fri vilja men som kan paverkas av omstédndigheter som hinder



1 livet. Detta innebar att ett holistiskt synsétt ldgger tonvikten vid en individs handlingsforméga
att kunna forverkliga sina mal. Det kan dérfor tdnkas vara en utmaning for foretag att ha en
samverkan med de anstillda dir foretaget motiverar personalen till att frimja hilsa. Om det inte
finns en intern kommunikation inom foretaget kan det vara svart att motivera anstéllda till att
frdmja hilsa. Det kan ibland uppsté en oklarhet om vad begreppet hélsofrimjande dr samt hur det
kan anvéndas i det vardagliga arbetet (Hanson, 2004, s. 50). Om det &r forvirrande for individen
vad hédlsofrimjande dr, kan det tidnkas att det dr desto svarare att arbeta med sin egen hélsa
utifran ett hdlsofrdmjande perspektiv. Om individen inte vet vad hen kan gora i ett forebyggande
syfte kan foretaget informera om hur man kan arbeta utifrén ett sddant perspektiv (Lusch et al.,
2007, s. 15). Att framja sin egen hilsa kan ses som en viardeskapande process. Genom att ha en
samverkan med foretaget kan det leda till att virde skapas bade for medarbetaren och foretaget

(Echeverri och Skélén, 2011).

1.2. Problemformulering

Att ha en stillasittande livsstil kan ha negativa konsekvenser, bade fysiskt och psykiskt. Aven om
det idag finns en kunskap bland ménniskor varfor det &r viktigt att vara fysiskt aktiv och dess
positiva effekter utfor ett antal manniskor dnda inte fysisk aktivitet. For att atgérda detta problem
blir foretag idag uppmuntrade att implementera intern hélsovéard for en mer hilsosam
personalstyrka pé arbetsplatsen (Lier & Breuer, 2019, s. 1). Men att motivera anstéllda till att
utnyttja det som erbjuds kan skapa en problematik da det kan vara svart att locka anstéllda till att
delta (Lier & Breuer, 2019, s. 2). Det uppstar en problematik hur féretag kan utforma program

som passar majoriteten av anstéllda.

Att infora resurser for att frimja hilsa inom en organisation kan leda till 6kning av effektiviteten,
kvalitetet och produktiviteten. Med detta menas att organisationer far en mer hallbar arbetskraft
som kan prestera bade i sitt arbete men dven har energi for sin vardag. Det kan dven leda till att
medarbetare kan hantera de perioder som dr mer péfrestande dn andra (Martinsson,

Lohela-Karlsson, Kwak, Bergstrom & Hellman, 2016, s. 6). Nagot som kan hjédlpa medarbetare



att bli mer uppmuntrade att utfora hilsofrdmjande arbete &r att fa ytterligare kunskap om hélsa
och dess effekter. Medarbetare som inte besitter denna kunskap varfor hélsa ar viktigt kan fa

svart att hitta motivation till att utfora ett hdlsofrimjande arbete (Martinsson et al., s. 7, 2016).

Att infora mal inom foretaget kan motivera de som redan ar aktiva ytterligare till att delta i den
interna hélsovéarden. Det kan dock uppsté svarigheter att skapa hilsofrimjande dtgirder som
faktiskt fungerar och som passar majoriteten av anstillda. Det kan uppsta ett problem 1 form av
att de som av ndgon anledning inte &r fysiskt aktiva far det svarare att hitta motivation till att
delta. Om den interna hélsovirden inte attraherar majoriteten av anstéllda kan de heller inte
uppna effektivitet inom organisationen (Lier & Breuer, 2019, s. 8). Vidare menar Lier och
Breuer (2019, s. 10) att foretag bor ha en hilsosam uppmuntran som leder till att personalen
agerar hilsosamt. Inom foretag kan det darfor vara viktigt med en god intern kommunikation for
att denna uppmuntran ska kunna ske. Om foretaget saknar en intern kommunikation kan det leda
till att medarbetare inte forstar varfor det hélsoframjande arbetet &r viktigt. Ahmed och Rafiq
(2003, s. 1181) skriver att intern marknadsforing och kommunikation &r viktigt eftersom det kan
bidra till att forstaelsen inom organisationen 6kar. Genom att personal och ledning integrerar
med varandra kan det bidra till att de tillsammans arbetar for att skapa vérde 1 form av god hélsa.
Lusch, Vargo och O’Brien (2007, s. 11) menar att flera aktérer kan integrera med varandra for
att kunna skapa vérde. Om detta inte fungerar kan det uppsta en problematik kring hur foretag

motiverar sina anstéllda till att frimja hélsa.

Som nédmnt ovan finns det studier som visar att det finns ett ansvar hos arbetsgivaren att erbjuda
anstédllda intern hilsovard som kan leda till ett hdlsofrimjande arbete. Forskning visar hur viktigt
det 4r med hélsofrimjande arbete inom organisationer, men det finns en begrénsad forskning
kring hur foretag kan motivera anstéllda till att nyttja den interna hélsovdrden som erbjuds. Det
finns dven en begransning utifran tidigare forskning dér begrepp som virdeskapande, intern
marknadsforing och motivation inte tas i beaktning. Med hjélp av denna studie &mnar vi att fylla

denna kunskapslucka och ddrmed bidra med ytterligare ett perspektiv till forskningen kring hur



intern marknadsforing och virdeskapande kan ha en inverkan pd individen samt motivera denne i

det hélsoframjande arbetet péd arbetsplatser.

1.3. Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie &r att skapa en forstaelse kring hur foretag som har investerat i sin
interna hilsovard motiverar tjansteman till att utnyttja det sa att de kan frimja sin fysiska hélsa
pa arbetsplatsen. Vi vill undersoka hur individen kan ha en samverkan med foretaget for att
tillsammans forebygga ohélsa och skapa en forstéelse hos individen varfor det ar viktigt med ett

hilsofrimjande arbete.

Detta leder till foljande fragestéillningar:
- Hur arbetar foretag sd att personalen tar del av den interna hdlsovdrden och ddrmed
framjar sin fysiska hélsa?

- Hur motiveras personal till att utnyttja den interna hdlsovdrd som foretag erbjuder?

1.4. Disposition

I det inledande kapitlet i denna studie presenteras bakgrund, problemformulering, syfte och
fragestéllning. Vidare bestér nista del utav virt teoretiska ramverk dér vara huvudbegrepp- och
teorier presenteras. De begreppen och teorier som vi har valt att anvéinda till denna studie ar
vdrdeskapande, intern marknadsforing samt hélsofrdmjande. Under begreppet hdlsofrimjande
har vi fyra underkategorier for att géra en mer tydlig uppdelning av det breda begreppet.
Fortséttningsvis presenteras vart metodkapitel dér vi redogdr for vilka metoder vi anvinde oss
av, hur undersokningen gick tillvdga, diskussion om urvalet for att slutligen skriva om etiska
principer och vart analytiska arbete. I ndsta kapitel presenteras analysen dir vi kopplar samman
teori med vart insamlade material. Aven hér utgar vi frin véra tre huvudteman med
underliggande kategorier. I slutet av varje del har vi valt att kort sammanfatta respektive del for

att lasaren ska forstd vad den ska ta med sig till slutdiskussionen samt for att tydliggéra vad som



har varit relevant i varje avsnitt. Slutligen redogér vi for vilka slutsatser vi har kommit fram till
gillande hur foretag arbetar med sin befintliga interna hilsovard samt hur de motiverar anstillda
att utnyttja denna. For att avsluta studien diskuterar vi &ven om framtida forskning och vad som

hade kunnat vara relevant for att komplettera denna studie.

2. Teoretisk referensram

I kommande kapitel presenterar vi de teorier och modeller som vi anser dr relevanta for att
svara pd var fragestdllning. Vi redogor for de tre olika teman som vi har valt att anvinda oss av.
Inledningsvis bérjar vi med att presentera virdeskapande och vikten av detta i en organisation.
Vidare presenterar vi intern marknadsforing och varfor det har en betydande roll i
organisationer. Slutligen framfors vikten av att framja hdlsa hos de anstdllda och pa vilka olika

sdtt detta kan goras.

2.1. Inledning av teori

V1 har valt att anvénda oss av viardeskapande, intern marknadsforing och hélsofrdmjande med
underrubriker som huvudbegrepp i1 denna studie. Vi har valt att anvéinda viardeskapande eftersom
vi vill undersoka hur samspelet mellan organisation och anstéllda kan stodja varandra i den
virdeskapande processen, men dven hur virde kan ses som god hélsa. Intern marknadsforing
kommer anvéndas i1 denna undersékning som vikten av att ha god intern kommunikation och hur
det motiverar personalen att utfora hilsofrimjande aktiviteter. Slutligen presenteras
hilsofrdmjande dér olika perspektiv av hilsa behandlas. De olika hélsoframjande begreppen ar
grundldggande 1 denna studie eftersom syfte och fragestéllningarna tar utgangspunkt i just hélsa.
Vi vill alltsd anvédnda oss av intern marknadsforing och virdeskapande for att skapa ytterligare

en forstaelse av hilsa.



2.2. Viardeskapandet och dess betydelse

I ett tjanstedominant tankesétt reflekterar man om aktdrer och att alla aktorer har ett gemensamt
mal: “att samskapa virde genom resursintegrering och utbyte av tjdnster mot andra tjinster”
(Lusch & Vargo, 2015, s. 39). Resurser kan delas upp i operanda resurser och operatorsresurser.
Operanda resurser kan forklaras som statiska resurser som slutligen ska utbringa ett vérde.
Operatorsresurser diremot brukar forklaras som att det dr resurser som sétts 1 arbete med andra
resurser for att sedan skapa ett virde. Ett exempel pa en operatorsresurs dr ménsklig kompetens,
det vill séga fardigheter och kunskap som en individ har. Varor som &r operanda resurser
behover alltsd integreras med operatdrsresurser for att de ska kunna skapa vérde (Lusch, Vargo
& O’Brien, 2007, s. 6). Lusch et al. (2007, s. 11) skriver om vardesamskapande och det handlar
om att det 4r mer dn en aktor som kan skapa vérde. En eller flera aktorer kan skapa virde
tillsammans och dirmed samskapa virde. Aven Echeverri och Skilén (2011) diskuterar om att
individer kan samskapa virde, men dven samforstora viarde. De menar att individer kan
samarbeta fOr att 1 sin tur antingen O0ka virdet genom att samskapa eller minska vardet genom att
samfOrstora. Det handlar alltsd om ett gott samarbete om vérde ska kunna samskapas. For att
kunna samskapa vérde dr det viktigt att individers olika férviantningar mots. Om inte dessa mots
finns det en storre risk att det istéllet kommer samfGrstora virdet. Att kunna samskapa virde
innebér att den storsta andelen anstéllda ska bli attraherade av det foretaget erbjuder. Det kan
med andra ord bidde samskapa och samforstora virdet beroende pd om individen upplever att det

ar attraherande eller inte (Lier & Breuer, 2019, s. 8).

Lusch och Vargo (2015, s. 205) skriver dven om tjansteekosystem. De forklarar det som: “ett
tidnsteekosystem dr ett relativt sjdlvforsorjande och sjdilvreglerande system av
resursintegrerande aktorer som dr kopplade till varandra av gemensamma institutionella logiker
och omsesidigt virdeskapande genom tjinsteutbyte” (Lusch & Vargo, 2015, s. 209). Det kan
forklaras som ett stort ndtverk av aktorer dir aktorerna sammankopplas med varandra. Pa grund
av denna sammankoppling kan aktdrerna forknippas som resursintegratorer (Lusch & Vargo,

2015, s. 211). Det kan ses som en komplex utmaning for aktérerna eftersom det enbart ar



brukaren som kan bestimma om vérde skapas. [ samband med att virde skapas integreras manga
resurser med varandra, fler resurser dn vad en enskild aktor kan integrera (Lusch & Vargo, 2015,

5. 216).

Det krévs oftast ett antal olika resurser for att virde ska kunna skapas. Eftersom aktorer har olika
kopplingar till varandra kan det darfor vara viktigt att stindigt bjuda in nya aktorer for att kunna
utbyta tjanster och samarbeta. Inbjudningar sker oftast genom att aktorer kommer med attraktiva

vardeforslag som i sin tur kan leda till transaktioner (Lusch & Vargo, 2015, s. 216).

2.3. Den interna marknadsforingens roll i en organisation

Att ha en framgangsrik personalledning kan ge foretag forutséttningar till att bli framgangsrika.
En intern marknadsforing tar utgdngspunkt 1 interna aktiviteter och processer och har en idé om
att personalen utgdr en intern marknad for foretaget (Gronroos, 2015, s. 364). Det handlar om att
sammankoppla det interna med det externa for att skapa en stérre medvetenhet och motivation
bland personalen for att slutligen spegla det mot kunderna. Foretag bor darfor lagga tid pa att
motivera personalen och informera dem om vad som hinder inom foretaget for att skapa en
storre medvetenhet hos dem. Lier och Breuer (2019, s. 10) skriver att en medvetenhet kan skapas
om fOretaget uppmuntrar personalen till att agera hdlsosamt. De kan se personalen som partners
som ska vara delaktiga istéllet for att se dem som underordnade. De skapar pé sé vis istéllet en
relation till de anstillda dér alla kdnner att de vinner pa relationen och dér personalen upplever
att de kan fi nagot tillbaka, exempelvis utvecklingsmojligheter (Gronroos, 2015, s. 365).
Personalen och dess kompetens dr en resurs och om foretaget inte ger de anstéllda forutsittningar
till att utvecklas och fér stod fran ledningen till detta kan det leda till att foretaget inte lyckas. Det
bor darfor finnas ett fokus pé de interna relationerna inom foretaget, speciellt mellan de olika

nivaerna inom en organisation (Lusch et al., 2007, s. 15).

Precis som Gronroos ndmner att personalen bor ses som partners menar Ahmed och Rafiq (2003,

s. 1177) att de anstédllda bor ses som kunder. Med detta menar de genom att tillfredsstilla sina



anstilldas behov kommer de automatiskt leverera béttre kvalitet som 1 sin tur kommer speglas
externt. De ndmner att intern marknadsforing 1 vissa lagen kan vara ett koncept som ér
utmanande for organisationen (Ahmed & Rafiq, 2003, s. 1186). En utmaning kan vara att
cheferna méste se till att samtliga anstillda &r involverade i virdekedjan. Intern marknadsforing
handlar till stor del om att virdesitta de relationer och interaktioner som skapar mervirde. Det ar
darfor viktigt att forsta bade individen sévil som gruppen (Ahmed & Rafiq, 2003, s. 1179).
Ahmed och Rafiq (2003, s. 1181) menar att intern marknadsforing fungerar genom att utveckla,
etablera och behalla 6msesidiga relationer inom organisationen. De anser dven att det dr viktigt
att organisationen forstar vikten av forstaelse och intimitet, tillit samt engagemang inom

organisationen.

2.4. Vikten av att frimja halsa hos medarbetare

Arbetsplatsen dr enligt Vérldshélsoorganisationen en plats dér det dr viktigt att framja hélsa
(Sargent, Banwell, Strazdins & Dixon, 2018, s. 436). Det har uppstatt en tillvixt av sjukdomar
som dr associerade med en délig diet och saknad av fysisk aktivitet. P4 grund av detta behdvs det
ett hidlsofrimjande arbete som kan bdrja pa arbetsplatsen eftersom ménniskor spenderar stor del
av sin tid dir. Andersson och Johrén (2012, s. 18-19) beskriver ocksa avsaknaden av fysisk
aktivitet och hur det kan innebira att ohélsa 6kar. De menar att regelbunden motion kan forbittra
livskvaliteten samt minska risken for ohélsa. Ett stillasittande arbete kan bland annat leda till att
effektiviteten sjunker och att den anstillde kan uppleva trétthet (Andersson & Johrén, 2012, s.
23). Att arbeta med att frimja hilsa pa arbetsplatsen kan leda till positiva effekter, sdsom farre
sjukskrivningar bland personalen och minskad personalomséttning. Det géller dock att
personalen vill ta del av detta for att det ska kunna ske en fordndring (Sargent et al., 2018, s.
437). Ett problem som kan uppsta inom foretag &r att det inte finns tillrickligt med tid for att
utfora hilsofrimjande arbete da det inte ses som en prioritering eftersom det inte drar in pengar
till foretaget. Det hamnar dérfor 1&ngst ner pé listan av prioriteringar. Personalen vill ha
tidsbesparande atgérder som bidrar till att de inte behdver avsitta mer tid for en aktivitet. Att

avsitta lunchtimmen till att utfora fysisk aktivitet kan vara bra i teorin men verkar inte vara nagot



som faktiskt uppskattas av personalen (Sargent et al., 2018, s. 441-442). Det som kan vara viktigt
for bade de anstillda och ledningen att forsté ér att frimjande av hidlsa kan leda till att
effektiviteten, kvaliteten och produktiviteten kas inom foretaget. Frimjande av hélsa behdver
alltsd inte enbart innebdra att just individens hélsa blir till det battre, utan dven foretaget och

individen gynnas av det i helhet (Martinsson et al., 2016, s. 6).

Vissa anstéllda kan ibland uppleva sig vara stressade och pressade, speciellt mellanchefer
eftersom de blir pressade bade uppifran och nedifran. Eriksson, Axelsson och Bihari Axelsson
(2011, s. 81) menar att ndgot som kan vara pressande for mellanchefer dr att samtidigt som de
maste leverera till sina chefer ska de dven vara en god forebild for sina underordnade. Detta kan
bland annat innebéra att agera utifran ett hdlsosamt perspektiv eftersom det i sin tur kan ha ett
inflytande pé de anstéllda att ocksa agera hilsosamt. Vidare har det under de senaste aren
framkommit att ett holistiskt synsétt har en positiv padverkan pa de anstélldas hilsofrimjande
(Eriksson et al., 2011, s. 75). De menar ocksa att arbeta utifran ett holistisk perspektiv kan ha en
god inverkan pa arbetet med hédlsopromotion dé det genomsyrar samtliga nivaer inom
organisationen (Eriksson et al., 2011, s. 79). Genom att arbeta med hilsopromotion kan det
framja hélsa bland de anstillda vilket kan leda till att medarbetarna blir mer tillfredsstidllda med

sitt arbete samt har mindre franvaro.

2.4.1. Holistiskt perspektiv

Utifran ett holistiskt synsétt har individen en fri vilja men ar ocksa begriansad och beroende av de
forutséttningar som hen far 1 livet. Hélsa och sjukdom ér intressant i denna kontext da det
tillstdnd en person dr 1 kan komma att paverka handlingsutrymmet. Ekvilibrium &r balansen
mellan en persons handlingsforméga och dess mélséttning (Medin & Alexanderson, 2000, s. 47).
Utifrén ett holistiskt synsatt dr hélsa alltsa relaterat till 1 vilken utstrdckning en individ kan
forverkliga sina mél utefter de forutsattningar som hen har. Om en individ inte kan uppnd sina
maél betyder det att hen har ohélsa enligt Medin och Alexanderson (2000, s. 48). Sjukdom kan ses

som nagot som forhindrar en person att uppné sina mal (Medin & Alexanderson, 2000, s. 49).



Mal kan dessutom vara effektivt for att fordndra beteendemonster hos individer enligt Young,
Barrett, Martin, Metz, Kaiser och Steinberg (2011, s. 9). Specifika mal anses vara négot positivt

for effektiviteten 1 foretag eftersom det har visat sig att engagemanget 6kar hos medarbetarna.

2.4.2. Salutogent synsitt

Hiélsa kan ses ur olika perspektiv, patogent och salutogent. Ur ett patogent synsétt ligger det ett
fokus pé sjukdom och hur sjukdom kan forhindras nir den redan har uppstatt. Istdllet for att
fokusera pd sjukdomar utvecklades ett nytt synsitt, salutogent, som fokuserar pd faktorer om
varfor vissa ménniskor dr friska trots simre forutséttningar (Ejlertsson, 2009, s. 46). Ur ett
salutogent synsitt forsdoker man se vad som leder till god hélsa. Oavsett om en person lever i ett
liv med pafrestningar, stress och kaos ar det en naturlig del av livet och det som &r intressant &r
hur manniskor lyckas uppna hilsa trots dessa péfrestningar (Medin & Alexanderson, 2000, s.
63). I detta synsitt ses minniskan utifran en helhetssyn, hilsan beror pé hur individen kan
hantera omvérlden. Hélsa har storre chans att uppnéds om individen kdnner kinsla av

sammanhang.

2.4.3. Kiinsla av sammanhang

Kinsla av sammanhang, KASAM, kan vara avgorande for hur en individ hanterar situationer och
bestar av tre aspekter begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Medin & Alexanderson,
2000, s. 64). Begriplighet stér for i vilken utstrackning omvirlden upplevs som begriplig, det vill
sdga att ens inre och yttre dr i stimulans. Hanterbarhet handlar om vilka resurser individen har
for att kunna hantera diverse situationer. Resurser kan vara kunskap, egenskaper samt resurser
som finns i omgivningen. Att ha en kénsla av hanterbarhet kan leda till att inte hamna i en kénsla
dér det kédnns som att individen blir oréttvist behandlad. Meningsfullhet innebér i vilken
utstriackning individen uppfattar vilken slags mening en situation har och om det ar virt att 10sa
problem som kan uppsté. Detta kan ses som motivationen i KASAM, att det &r vért att utmana

sig sjélv for att det ska finnas en mening (Medin & Alexanderson, 2000, s. 64-65). Vidare i
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studien kommer fokus vara pa meningsfullhet eftersom det anses vara mest relevant da en av

fragestillningarna dr kopplad till motivation.

Om en person har en stark KASAM har hen goda méjligheter att klara av livets pafrestningar
(Ejlertsson, 2009, s. 47). Eriksson (2015, s. 83) visar att vissa forskare riktar en kritik mot
KASAM eftersom de menar att teorin utesluter antingen patogent eller salutogent. Detta kan
innebdra att det blir en motséttning mellan de tva olika perspektiven. Vidare skriver Eriksson
(2015, s. 98) att ett salutogent synsétt &r mer 4n bara KASAM. Empowerment dr ett begrepp
som kan komplettera det salutogena perspektivet och handlar om att individen har mdjlighet att

paverka och ha kontroll 6ver sitt eget liv.

2.4.4. Varfor halsopromotion?

Efter att allt fler studier har gjorts kring hélsoarbete och hélsofrdmjande har intresset for detta
blivit allt storre inom arbetslivet (Hanson, 2004, s. 166). Stillasittande arbete kan leda till att
individen blir mindre hilsosam pa grund av mindre fysisk aktivitet. Att inte utfora fysisk
aktivitet kan leda till en rad vilfardssjukdomar sdsom exempelvis fetma, cancer, diabetes och
depression (Thompson et al., 2018, s. 686). Thompson et al. (2018, s. 687) namner dven att
ménga medarbetare dverskattar sin fysiska aktivitet om den inte mits eller om de mater sjélva.

Detta kan darfor ge en felaktig 6verblick av den fysiska aktiviteten pa en arbetsplats.

For att fa ett ldngsiktigt och 16nsamt resultat inom ett foretag kan det numera talas om
varderingar och prioriteringar som foretaget har. En prioritering kan vara att satsa pa
medarbetarnas hélsa och vilbefinnande (Hanson, 2004, s. 167). Nér ett foretag investerar i
medarbetarnas hélsa leder det ofta till goda resultat i form av 6kad produktivitet samt att det
bevarar medarbetarna och deras resurser. I takt med att det numera uppstér allt fler diskussioner
om hilsa och ohélsa pa arbetet har det borjat talas om mal pa arbetsplatsen (Hanson, 2004, s.
169). Ménga génger kan det sittas hoga mal just for att foretaget vill gora en hdlsopromotiv

satsning eftersom det kan leda till att fler medarbetare blir narvarande och kinner vilbefinnande.
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Young et al. (2011) menar ocksé att tydliga mal kan hjélpa individer att bli motiverade till att
frdmja hidlsa och att detta i sin tur kan leda till att de presterar battre 1 sitt arbete. Att satsa pa
hilsopromotion kan leda till att individen skapar en forstaelse och far kontroll 6ver sin egen
hélsa. Genom att involvera personalen i promotionsarbetet kan det bidra till att fler atgérder tas
inom foretag 1 form av att de anstdllda far fler valmgjligheter till att frimja hélsa (Eriksson et al.,

2011, s. 75-76).

Halsopromotion dr en process som ér 1dngsiktig dér det oftast finns ett mérkbart stod frén
ledningen (Hanson, 2004, s. 176). Det kan manga ginger ses som ett arbete som ér
forandringsbart eller utvecklingsbart, vilket oftast dr en fordel. For att etablera hdlsopromotion pé
en arbetsplats finns det fyra olika kriterier som ska fungera som ett stod menar Hanson (2004, s.
176-178). Dessa fyra kriterier ar fokus pd framjande, arenatinkande, delaktighet och process.
Fokus pd framjande innebir att arbeta utifran det salutogena och ha ett utvidgat perspektiv om
att hilsa inte enbart handlar om franvaro av sjukdom. Det andra kriteriet arenatdinkande har
fokus pa “arenan”, i det har ssmmanhanget arbetsplatsen. Anledningen till varfor det ibland ar
viktigt att ha fokus pd arenan dr for att avgrénsa det fran individers privatliv och for att arbetet
ska bli mer fokuserat och effektivt. Det blir pa sa vis en avgridnsning mot det privata livet
eftersom det 1 vissa ldgen kan upplevas som for komplext att blanda livet pa arbetsplatsen med
livet utanfor. Genom att sétta avgriansningar kan det ocksa leda till att det blir mer strukturerat
som 1 sin tur bidrar till tydlighet och ordning. Vidare handlar det tredje kriteriet, delaktighet, om
att individen ska ha mojlighet att paverka och anses vara den viktigaste delen av dessa fyra
kriterier. Slutligen det fjdrde och sista kriteriet, process, har sitt fokus pa arbetsséttet och hur det
genomfors. Det byggs bland annat pa kontinuerlig uppfoljning och att arbetet anpassas utifran

individens och gruppens forutsittningar (Hanson, 2004, s. 176-178).

Hélsoframjande beskriver ett stdllningstagande om hur man ser pa hélsoarbete utan att ge nagra
egentliga villkor om hur det ska ga till. Ett hilsoframjande arbete kan innehalla en méngd olika
atgédrder for att framja hilsan hos individen eller befolkningen. Hélsopromotion ddremot &r mer

ett stillningstagande och en process. Det handlar om att ha den kunskap som behdvs for att na ett
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mal (Hansson, 2004, s. 180). En organisation kan alltsa arbeta utifran ett hdlsofrimjande
perspektiv pa manga olika sitt och hilsopromotion dr ett sdtt att arbeta med ett salutogent

synsitt.

2.5. Summering

Ovan har de tre teman som vi har valt att utga ifrdn i denna studien nu presenterats. For att
besvara syftet med denna studien kring hur foretag arbetar med att motivera anstéllda till att
utnyttja den hélsovéard som erbjuds kommer den teori som presenteras ovan anvindas som stod
till att analysera detta. Vi borjade med att presentera viardeskapande och intern marknadsforing
som blir utgangspunkten nédr empirin ska analyseras. Vid vardeskapande framgar det hur aktorer
kan integrera med varandra for att skapa virde och i detta fall virde i form av god hélsa. Vidare
framfors vikten av intern marknadsforing och hur det kan vara en del i det hdlsofrimjande
arbetet. Dérefter redogors hédlsofrimjande med underliggande rubriker som kommer anvéndas till
att dels forsta vad som anses vara viktigt vid det hilsofrimjande arbetet och dels hur detta
motiverar individen till att frimja sin fysiska hilsa. Genom att kombinera dessa begrepp menar
vi att det skapar en forstdelse som kompletterar tidigare forskning kring hur det fysiska,
hélsofrdmjande arbetet kan utspela sig och vilka faktorer som kan paverka detta arbete. Teorin
kommer fungera som ett stod for att stirka det som framkommer 1 empirin och dirmed leda till
ett eventuellt konstaterande kring hur virdeskapande och intern marknadsforing kan ha en

inverkan samt motivera individen i det hélsofrdmjande arbetet.

3. Metod

1 det hdir avsnittet presenteras val av studieobjekt samt vilka metoder vi anvinde oss av for att
samla in vdrt empiriska material. Inledningsvis bérjar vi med att redogéra val av studieobjekt.
Didrefter berdttar vi om varfor vi valde att anvinda oss av en kvalitativ metod. Vi forklarar hur

vi gick tillviga och vilka urval vi bestimde oss for att ha. Avslutningsvis belyser vi etiska
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aspekter som vi tog hdnsyn till under materialinsamlingens gang samt hur vart analytiska arbete

utformades.

3.1. Val av studieobjekt

I denna studie har vi anvént oss av Nowaste Logistics AB som vért empiriska material.
Héadanefter i studien kommer vi bendmna foretaget som Nowaste. Nowaste ar ett
tredjepartslogistikforetag som har skriddarsydda I6sningar for respektive kund. Foretagets
viktigaste resurs dr deras personal och har darfor gjort en satsning pa personalens hilsa for att de

ska kénna att de utvecklas samt att Nowaste kinner att de har en friskare personalstyrka

(www.nowaste.se). De har implementerat intern hédlsovard i form av en traningsanldggning pa
arbetsplatsen. Nowaste dr unika pa sé sétt da de for cirka tvé ar sedan valde att dra in samtliga
anstilldas friskvardsbidrag och istéllet satsa pé ett koncept pé arbetsplatsen som de kallar for
GROW. GROW har all personal fri tillgang till under generdsa 6ppettider under veckans alla
dagar. Nowaste sjdlva beskriver det som ett stort vardagsrum fyllt med aktiviteter, allt fran gym
till tv-spelsrum. Eftersom manga trdnar med sin respektive valde Nowaste dven att alla anstilldas
respektive ocksa har fri tillgang till gymmet, allt for att i slutindan gynna och motivera den

anstillde och dennes vdlmaende (www.nowaste.se).

3.2. Insamling av empiriskt material

Vi valde i denna studie att anvidnda oss av kvalitativ metod for att undersdka hur foretag arbetar
med sin befintliga foretagshilsovard for att frimja hélsa pa arbetsplatsen. For att skapa en
forstaelse och kunskap kring amnet var kvalitativ metod lamplig d& det 14gger storre fokus pa
ordens mening @n pd siffror vid insamling av empiri (Bryman, 2018, s. 452). Det kéndes dérfor
naturligt att anvidnda sig av kvalitativ metod. Vi valde att anvénda oss av flermetodsforskning,
det vill sdga tva olika metoder, eftersom vi ville ha ett djup 1 vért arbete. De metoder vi valde att
anvinda oss av dr intervjuer och dokumentanalys. Anledningen till varfor vi valde att anvdnda
oss av flermetodsforskning var for att vi ville f& en helhetssyn 1 form av att sétta intervjuer 1

relation till dokument. Enligt Bryman (2018, s. 826) kan flermetodsforskning ge en bittre
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forstaelse om dmnet eftersom det kommer fran olika kunskapskaéllor.

3.2.1. Intervju

Vi ville vara flexibla i var materialinsamling och déarfor valde vi intervjuer som en av véra
metoder. Det finns en storre flexibilitet i intervjuer som kan vara svér att komma at i exempelvis
enkdtundersokningar. Under en intervju kan samtalet leda i olika riktningar och detta kan leda till
att det framkommer vad den som blir intervjuad faktiskt anser ar viktigt och relevant (Kvale &
Brinkmann, 2014, s. 47). Vi valde att anvénda oss av semistrukturerade intervjuer vilket innebér
att intervjuaren tdmligen dr ostrukturerad eftersom forskaren har teman som hen vill beréra och
diarmed ger intervjupersonen frihet att prata fritt. Att anvédnda sig av semistrukturerade intervjuer
kan ge kunskap och forstéelse for intervjupersonens egna uppfattning och standpunkt (Bryman,
2018, s. 563). Vi gjorde en intervjuguide som hjilpte oss att halla oss till &mnet men 14t
intervjupersonerna i ovrigt tala fritt (bilaga 2). Intervjuguiden fungerade som ett stod och var
ingenting som styrde véra intervjuer. Den fanns dér for att vi skulle komma ihdg vilka teman och
punkter vi ville fradga om och fa svar pa. Vi genomforde totalt dtta intervjuer dir vi siktade pa att
de skulle vara cirka en timme. Eftersom vi utférde semistrukturerade intervjuer blev ett antal

kortare medan vissa négot ldngre, se tabell nedan.

3.2.1.1. Tabell dver intervjupersonerna

Intervjuperson Lingd intervju
Intervjuperson 1 47:26 minuter
Intervjuperson 2 58:10 minuter
Intervjuperson 3 53:46 minuter
Intervjuperson 4 54:43 minuter
Intervjuperson 5 51:46 minuter
Intervjuperson 6 49:19 minuter
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Intervjuperson 7 48:08 minuter

Intervjuperson 8 1:04:27 timme

Under perioden som detta arbete utfordes hade vi vissa begrdansningar pa grund av Covid-19.
Folkhédlsomyndigheten 1 Sverige rekommenderar att alla som har mojlighet att arbeta hemma ska
gora det (Folkhdlsomyndigheten, 2020). De rekommenderar dven att undvika att tréffa folk om
det inte 4r nddvéndigt. Detta ledde till att Nowaste bland annat hade infort ett besoksforbud for
externa besok for att minska risken for smittspridning. Vi hade alltsa inte mojlighet att besoka
Nowaste eller traffa de anstéllda fysiskt. Alla intervjuer hanterades digitalt via Microsoft Teams,
antingen som rostsamtal eller videosamtal. I slutindan var detta inget som hindrade vart arbete

da vi anpassade oss till situationen.

3.2.2. Dokumentanalys

Vi valde att géra en dokumentanalys 1 form av en innehéllsanalys. I var innehallsanalys
analyserade vi interna dokument fran Nowaste personalhandbok samt arbetsmiljolagen (bilaga
1). Vi sokte efter teman 1 personalhandboken som kunde hjilpa oss att fa en forstaelse for
fenomenet som vi ville undersoka. Detta resulterade i att vi valde att fokusera pa
rehabiliteringspolicy och arbetsmiljopolicy. 1 dessa dokument sokte vi efter svar som kan bilda
en helhetssyn 1 kombination med vara intervjuer. En kvalitativ innehéllsanalys innebér att soka
efter bakomliggande teman i dokument (Bryman, 2018, s. 677-678). Vi valde att utga fran tre
olika teman som speglar vért fokus i1 bade den teoretiska referensramen sdvil som analysen.
Dessa tre teman ir; virdeskapande, intern marknadsforing och hélsofrdmjande vilket ocksé ar
huvudbegreppen i denna studie. Nér vi letade efter respektive teman hade vi ndgra underliggande
frdgor som vi ville hitta svar pa (bilaga 1). Vi forsokte dven hér, precis som 1 intervjuerna, ha en
sd objektiv synvinkel som mojligt. Vi var dock medvetna om att vi gick in med en forforstéelse
och en viss inriktning nér vi valde ut vilka dokument vi ville analysera, var i dokumenten vi

letade samt vilka teman vi utgick ifrdn. Planen var att vi ville fa ett holistiskt perspektiv 6ver
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organisationen for att i ett sammanhang nir analysen skulle skrivas.

3.3. Tillvagagangssiitt

For att fa tillgdng till det empiriska materialet kontaktade vi Nowaste och blev tilldelade en
handledare som all kontakt skottes genom. Hon blev vér grindvakt som gav oss tilltrade till
foretaget. En grindvakt dr de som é&r intresserade av syftet och motivet med undersokningen. De
vill oftast veta vad de kan fa for fordel utav studien, vad det kommer att kosta dem samt vad det
finns for risker med att undersdkningen genomfors pa deras foretag (Bryman, 2018, s. 191). Vér
grindvakt hjélpte oss att f& kontakt med intervjupersoner och gav oss dokument som vi
efterfrigade. Vi uttryckte en dnskan till var grindvakt om att fa intervjua atta tjinstemén som

hade olika positioner och yrkesbefattningar.

Forsta kontakten med foretaget skedde via mail dér vi beskrev vad vi ville undersoka. For att fa
tillgang till faltet hade vi ett mote via Microsoft Teams for att diskutera vara forskningsfragor.
Vid filtarbete kan det ofta finnas mojligheter och hinder. Nowaste informerade om de
mdjligheter och hinder som fanns for att vi skulle kunna genomf6ra undersékningen. Pa grund av

den radande situationen Covid-19 fanns det ett hinder 1 form av besoksforbud.

3.3.1. Intervjuer

Vi genomforde samtliga atta intervjuer via Microsoft Teams. Vi spelade in vara intervjuer under
godkdnnande av intervjupersonerna. Efter att vi hade genomfort samtliga intervjuer var det dags
for oss att umgéds med materialet 1 form av att koda och tematisera véra transkriberingar for att
kunna sétta empirin i relation till teorin. Forst ville vi sortera materialet for att f4 en god
overblick om vad vi hade samlat in. Rennstam och Wisterfors (2015, s. 69) menar att man forst
bor sortera materialet for att f4 ordning pa sitt material. Efter sortering dr det dags for reducering
(Rennstam & Wisterfors, 2015, s. 103). Detta innebér att man véljer ut det materialet som kinns

representativt for studien. Vi satt tillsammans och liste igenom en intervju at gangen. Darefter
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diskuterade vi vilka svar som kunde kopplas till respektive huvudteman. I slutet av processen
handlar det om att argumentera (Rennstam & Wisterfors, 2015, s. 137 ). Vi studerade om svaren
fran de olika intervjuerna liknande varandra eller om de skilde sig at. Detta gjorde vi for att
forhoppningsvis kunna leda en mer nyanserad och argumenterad diskussion i analysen dér olika
infallsvinklar jamfors. Under tematiseringens gang klippte vi in relevanta citat fran samtliga tta
intervjuer under tillhérande tema for att tydligt kunna sammanstilla de olika citaten i en tabell.
Vi gjorde en tabell dels for att lattare kunna se vad som tillhorde respektive tema, men dven for

att underldtta for oss sjdlva nir vi sedan skulle sétta empirin i relation med teorin i analysen.

3.3.2. Dokumentanalys

Precis som vid intervjuerna behdvde innehdllsanalysen ocksé sorteras utifran det som vi ansdg
vara relevant. Efter att vi hade sorterat ville vi gora det dnnu tydligare for oss sjélva genom att
reducera utifran vara teman; viardeskapande, intern marknadsforing och hélsofrdmjande. Vi
gjorde en tabell for innehéllsanalysen dir vi lade in relevanta delar under vara huvudteman for
att fa en tydligare helhetssyn (bilaga 1). Detta underléittade analysarbetet eftersom vi kunde sétta
det i relation till vad som sades i intervjuerna. Vi sdg det som en fordel att ha gjort sa mycket
forarbete som mojligt nér analysen vil skulle skrivas. Kvale och Brinkmann (2014, s. 220)
menar att det automatiskt blir som en slags inledning till analysen nér ett gediget forarbete har
gjorts. Under analysarbetets gdng kom vi fram till att dokumenten som vi anvénde oss av inte
kunde utgdra en sa stor del av analysen som planerat. Vi skulle anvinda dokumenten for att
skapa en helhetssyn i kombination med intervjuer. Under var innehéllsanalys hittade vi relevanta
dokument som téckte det som inte sades under intervjuerna. Dokumenten anviands darfor vid
farre tillfallen dn tinkt eftersom vi enbart ville anvéinda dem nér vi ville stirka vara och
intervjupersonernas argument. Vi ansag dirmed att det inte var relevant att anvinda dem pa fler

stéllen 4n vad vi gjorde.
Vi utgick ifrdn att intervjuerna och dokumenten var tva olika kéllor av kunskap som gav oss en

inramning hur organisationen &r strukturerad. Detta gav oss en forstielse och helhetssyn

eftersom dokumenten tillsammans med intervjuerna bildade den helhet vi eftersokte.
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3.4. Urval

Vi utgick fran ett icke-sannolikhetsurval 1 form av ett bekvidmlighetsurval. Detta innebar att vi
anvédnde oss av personer som fanns tillgéngliga for tillfdllet. Vi anség att ett bekvamlighetsurval
var det som var mest lampligt for oss. I organisationsstudier &r det vanligare att forskare
anvander sig av bekvimlighetsurval eftersom det har en mer framtrddande roll jamfort med
exempelvis stickprov (Bryman, 2018, s. 244). Vart urval bestod av ett malinriktat urval. Detta pa
grund av att det var forskningsfrdgorna som styrde urvalet (Bryman, 2018, s. 498). Ett alternativ
kan vara att anvédnda sig av ett obundet slumpmassigt urval som &r en form av sannolikhetsurval.
Detta innebér att alla personer inom en population har samma méjligheter att komma med 1
urvalet. Eftersom vart syfte var att skapa en forstéelse och fa en djupare insikt kring den interna
hédlsovarden i en organisation var inte detta ett alternativ som var lampligt eller nodvéndigt for

oss och denna studie.

Som det syns ovan gjorde vi en tabell dir alla intervjupersoner star med samt hur lang tid
respektive intervju tog. Anledningen till att vi inte valde att delge mer information om
intervjupersonerna sasom alder och yrkestitel till exempel handlar om att vi ville skapa en s& hog

anonymitet som mdjligt bland vara intervjupersoner.

3.4.1. Validitet och reliabilitet

Reliabilitet ror huruvida resultatet fran studien hade blivit likadant om undersdkningen hade
gjorts pa nytt, det vill siga om undersokningen har paverkats av slumpmassiga situationer
(Bryman, 2018, s. 72). Eftersom urvalet av intervjupersoner var styrt av Nowaste for att kunna
anpassas till situationen skulle resultatet kunna bli annorlunda ifall denna underskning hade
skett under andra omstidndigheter. Ndgot som kan ha paverkat reliabiliteten dr det faktum att vi
utforde semistrukturerade intervjuer dar vi ldt intervjupersonen tala fritt. Vi anvinde oss utav,

som namnt ovan, en intervjuguide (bilaga 2) for att hélla oss till &mnet, men en svarighet kan
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vara att replikera och fa samma svar igen. Det kan vara svért att uppfylla en hog reliabilitet i en
kvalitativ forskning da det dr svart att f4 exakt samma forutsittningar eftersom en social miljo
ofta dr i rorelse (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 295). I var innehallsanalys anser vi att
reliabiliteten dr hog eftersom vi analyserade dokument som finns i en personalhandbok. Det kan
tankas att dessa dokument troligtvis inte kommer att d&ndras. Om det sker en forandring kommer
det sannolikt vara en utveckling av de befintliga dokumenten. Det som kan ifragasétta den hoga
reliabiliteten &r om nagon annan skulle tolka samma dokument. Detta eftersom de hade kunnat
tolka dokumenten annorlunda jaimfort med vad vi gjorde eftersom man har olika forforstaelser
och erfarenheter. Oavsett anser vi dock att reliabiliteten dr forhéllandevis hog eftersom vi gick in
med en s objektiv instdllning som mojligt. Det som skulle kunna sénka reliabiliteten dr om en

annan forskare gick in med en mer subjektiv synvinkel.

Det viktigaste forskningskriteriet validitet gdr ut pa att kunna beddma om de slutsatser som har
framstillts 1 en undersdkning hanger ihop eller ej (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 296). Validitet
handlar om att forskaren miter det som faktiskt dr relevant for fragestéllningen. Eftersom vi hade
en intervjuguide (bilaga 2) under intervjuerna hjalpte det oss att halla oss till amnet for att fa svar
pa vara fragestéllningar. Detsamma géllde for innehéllsanalysen dér vi anvinde oss av
huvudteman och riktlinjer for att hitta relevanta underlag till vér studie. Detta bidrog till att
validiteten starktes i var studie eftersom vi utformade en intervjuguide, riktlinjer och teman

utefter var problemformulering och fragestillning for att sidkerstélla validiteten.

3.5. Etik

Det finns vissa etiska principer som &r viktiga att ta hansyn till nir metoden genomfors (Bryman,
2018, s. 170). Specifikt finns det fyra olika krav som alla inblandade bdr bli informerade om;
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Informationskravet tog vi hdnsyn till eftersom vi informerade samtliga intervjupersoner vad
undersokningens syfte var. Vi berittade dven att intervjupersonerna fick avsluta intervjun om de

kidnde behov av det utan att de behovde ge oss en anledning till varfor samt att det var frivilligt
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att vara med 1 intervjun. Det andra kravet, samtyckeskravet, foljde vi eftersom vi upplyste
intervjupersonerna att de sjdlva fick bestdimma 6ver sin medverkan. Vidare tog vi dven hinsyn
till konfidentialitetskravet med anledning av hur vi behandlade de personuppgifter vi fick ta del
av. Eftersom intervjuerna var anonyma sag vi till att det enbart var vi som hade tillgang till
personuppgifterna och att inga obehoriga kan komma at dem. Slutligen det fjarde kravet,
nyttjandekravet, togs hinsyn till eftersom personuppgifterna vi fick ta del av enbart kommer
anvéndas i denna forskningsstudie och kommer déirefter kasseras. Vidare fick vi, som ndmnt
ovan, ta del av dokument fran deras personalhandbok. Vi behovde godkénna att vi endast skulle
anvinda dessa dokument for denna studie. Vi ség till att det endast var vi som tog del av dem och

att dokumenten kasserades nir arbetet var fardigskrivet.

3.6. Analytiskt arbete

Att studera och forska om hur en arbetsplats kan frimja hélsa och motivera personalen kan leda
till att begreppet oenighet kan diskuteras. Thurén (2007, s. 14) ndmner att oenighet ibland kan
bero pé att individer tolkar och definierar saker pa olika vis. I samband med vér studie var vi
medvetna om detta och att vi gick in med en viss forforstaelse. Vart syfte var att “skapa en
forstaelse om hur foretag som redan har en god utvecklad foretagshdlsovdard kan motivera
personalen till att framja hdlsa pd arbetsplatsen”. Vi skapade alltsa var problemformulering,
syfte och frigestéllning utifran var egen forforstéelse. Vi var &ven medvetna om att vara
intervjupersoner hade en viss forforstaelse och att de kunde ha andra tidigare erfarenheter och
forforstielser jaimfort med vad vi hade. Vi stillde dock fragor utifran var egen tolkning och
forforstaelse, men vi forsokte hela tiden ha ett sé objektivt synsétt som mojligt for att studien ska

vara trovardig och valid.

Naér vi hade samlat in allt material och empiri behdvde vi umgas med materialet for att f4 en
tydlig 6verblick om vad som var relevant till analysen. For att 1dra kinna material samt bryta ut
de viktigaste delarna kan man sortera, reducera och argumentera (Rennstam & Wisterfors,

2015). Vi ville dels bryta ner vart material 1 mindre delar for att enklare kunna tematisera och
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koda véart material, men dven for att inte fastna i vara forforstaelser och tolkningar. Vi forsokte
alltsa vrida och vinda pd materialet for att se vilka tolkningar som kunde goras. Genom att utga
fran det arbetssittet fick vi enligt oss ocksa en nadgorlunda objektiv synvinkel vilket underlattade

analysarbetet dir empiri skulle séttas i relation till var utvalda teori.

4. Analys

Nedan kommer var analys presenteras ddr tidigare presenterad teori kommer kopplas samman
med det insamlade empiriska materialet med utgdangspunkt hur foretag arbetar med den
befintliga interna hdlsovarden samt hur de anstdllda motiveras till att utnyttja denna.
Inledningsvis kommer det diskuteras om hur ledningen och de anstdllda samverkar med
varandra for att skapa virde pd arbetsplatsen. Vidare kommer det diskuteras om vilken roll den
interna marknadsforingen har i ett hdlsoframjande arbete. Ddrefter foljs en diskussion om hur
motivation paverkar det hdilsofrdmjande arbetet. Avslutningsvis presenteras en diskussion om det

faktiskt dr individens ansvar att framja hdlsa eller inte.

4.1. Hur intern hilsovard skapar viarde pa arbetsplatsen

Nowaste erbjuder en variation av olika fysiska aktiviteter pa arbetsplatsen genom att de har gym
och en triningsarena. Genom att ha ett brett utbud méter de manga aktorers, det vill sdga
anstilldas, forvantningar. Det har framkommit av anstéillda pd Nowaste att det breda utbudet
uppskattas, men av de olika intervjuerna framkommer det ocksé att alla har olika forvédntningar.
Nedan visas ett utdrag fran en av intervjuerna dér en av intervjupersonerna uttalade sig angaende

de anstilldas olika forvédntningar.
Ndgon dr jdtteviltrdnad, nagon dr inte alls trdnad och ska man dndd

anpassa ett pass sd alla ska vara néjda liksom. Och det dr jdttesvdrt tror

Jjag. (Intervjuperson 5)
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Genom att arbeta med sin hédlsa och forebygga ohélsa kan det tinkas att individen indirekt
arbetar med ett vardeskapande for sig sjdlv. Den anstillda kan tillsammans med foretaget skapa
virde om arbetsplatsen erbjuder hilsofrimjande verktyg i samband med att individen tar sitt eget
ansvar att faktiskt forebygga ohélsa och frimja sin egen hélsa. Att samskapa virde innebér att
individers forviantningar mots och att aktorer tillsammans samskapar vérde (Echeverri och
Skaélén, 2011). Det som dock kan vara en risk 1 det gemensamma virdeskapandet kan vara att
virdet ocksa samforstors. Echeverri och Skédlén (2011, s. 370) menar att det dr lika stor risk att
virdet faktiskt samforstors som att det samskapas och att detta ér viktigt att ta hénsyn till nar
aktorer interagerar med varandra och forsoker mota varandras forvantningar. Eftersom samtliga
anstéllda ar pa olika nivaer nédr det kommer till hédlsa och motion skiljer sig ocksa
forvantningarna at beroende pa vilken nivé individen dr pa. Det kan dérfor tdnkas att de anstdllda
vars forvintningar méts kan anse att de samskapar virde tillsammans med Nowaste. A andra
sidan kan det tinkas att de vars forvéntningar som inte mots kan anse att vardet samforstors

istéllet.

Alla har olika forvantningar och det innebér ocksa att alla har olika forutsattningar. Eftersom
Nowaste erbjuder en variation av olika fysiska aktiviteter anser samtliga intervjupersoner att det
ar viktigt for medarbetarna att f4 kunskap om hur dessa kan anvindas sa att det gynnar individen.
Lusch et al. (2007) skriver om virdeskapande och att aktorer kan skapa virde genom att
integrera med varandra. De menar att kombinationen av operatdrsresurser och operanda resurser
ar det som skapar vérde. En operand resurs som ér statisk kan inte skapa vérde av sig sjdlv utan
forst nér den interagerar med en operatorsresurs sdsom ménsklig kunskap och kompetens (Lusch
etal., 2007, s. 14). De anstilldas kunskap och kompetens pd Nowaste ar alltsa en form av
operatdrsresurs, medan maskiner och redskap pa gymmet ar operanda resurser. Vérde kan
ddrmed skapas nér individens kunskap om tréning och hédlsa samverkar med de forutsittningarna
som finns pa gymmet. Om individen déremot inte har tillrackligt med kunskap kan det leda till

att virde inte kan skapas eftersom det inte kan anvédndas pa ratt sétt.
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Enligt vissa av intervjupersonerna framkommer det att de som inte har s mycket kunskap om
trdning och hélsa viljer att inte ga dit eftersom det kan vara obekvimt. Citatet nedan pavisar
detta.

Jag tror att man ska komma hit och géra ett besok eller ndagon form av besék
med en hdlsocoach och bara berdtta om att trining kanske inte dr sd farligt i alla
ldgen. Mdnga kanske skruvar pd sig och tycker det dr pinsamt att ga till gymmet,

man dr radd for att géra fel. (Intervjuperson 1)

Eriksson et al. (2011, s. 75) menar att det dr en fordel for organisationer att ha ett holistiskt
synsétt pé anstélldas hdlsa och att uppmuntra till ett hilsosamt liv. For att fa ett holistiskt
tankesétt i en organisation kan det tinkas att det dr viktigt att informationen och uppmuntringen
sprids internt inom hela organisationen. For att frimja hélsa pa en arbetsplats kan det darfor
tédnkas att de anstdllda far nagon slags introduktion, precis som citatet ovan ndmner, om vad ett

hilsofrimjande liv innebdr och hur man som individ kan motverka och férebygga ohélsa.

Sammanfattningsvis kan ett foretags interna hilsovard skapa vérde i form av att de anstillda och
ledningen kombinerar sina resurser. Virde ir ett brett begrepp som kan ses som ett 1angsiktigt
och holistiskt begrepp dé en god hélsa kan skapa virde som gynnar bdde den anstéllde sdvil som
organisationen. Det som kan vara viktigt att ha 1 dtanke &r att det dven kan leda till ett

samfOrstérande av virde om de olika aktorernas forvintningar inte mots.

4.2. Vilken roll spelar den interna kommunikationen for hilsofrimjande

arbete?

Under intervjuernas géng har det framkommit olika svar vid likstéllda frdgor. Svaren nedan
syftar till ett traningspass som sker pa onsdagar varje vecka under arbetstid. Ett antal

intervjupersoner har svarat att det dr obligatoriskt att delta medan andra har svarat annorlunda.
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Det har alltsd uppstétt en forvirring i den interna kommunikationen om vad som egentligen géller

vilket citaten nedan visar.

Nej, ja alltsd det dr vil lite sa. Det dr ju alltid folk som kommenterar, alltsa internt sd
dr det vdl lite sd att man ska gd, annars far man héra det sen. Man far ha en bra
ursdkt om man inte gdr om man sdger sd, dd far man alltid forklara. (Intervjuperson

7)

Sen dr ju alla pd kontoret inbjudna till det ocksa, alla 6vriga tjidnstemdn ska jag sdga

ocksd sd sdtt, men dd dr det ju frivilligt sd det dr absolut inget krav. (Intervjuperson

8)

Ahmed och Rafiq (2003, s. 1186) skriver att intern marknadsforing &r holistiskt eftersom hela
organisationen dr involverad. De menar att intern marknadsforing har en betydande roll i
samtliga funktioner och delar i en organisation. Det kan dérfor tdnkas att information och
kommunikation dr en viktig faktor i den interna marknadsforingen sa att alla anstéllda har
forstaelse om vad som sker i organisationen. Gronroos (2015, s. 365) beskriver ocksa att foretag
bor lagga tid pa att informera personal om vad som hinder i foretaget for att skapa en storre
medvetenhet. Utifran ovan citat visar det att det har uppstétt en forvirring mellan de anstéllda om
vad som é&r obligatoriskt och inte. Detta kan tolkas som att det i vissa fall har uppstatt en brist i
den interna kommunikationen dé de anstillda inte alltid dr eniga i vissa svar. Det kan ddrmed
uppfattas som att vissa anstillda pa Nowaste inte har forstaelse kring den interna hélsovarden da
den ritta informationen inte verkar ha framgatt till samtliga. Det kan téinkas att om Nowaste hade
haft en tydligare intern marknadsforing dir de informerat om vad som faktiskt géller och vad
som &r obligatoriskt kanske denna forvirring inte hade uppstatt. Det kan séledes ténkas att det
snarare kan bli ett stressmoment for personalen om ritt information inte framgar tillrackligt
tydligt. Detta eftersom en viss andel intervjupersoner har uttryckt att det ar obligatoriskt och

kraver en forklaring om de inte deltar.
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Att behova forklara sig kan ibland upplevas som stressigt menar vissa intervjupersoner. Aven om
de flesta dr medvetna om att hetsen &dr pa skdmt kan det &nda bli som ett indirekt stressmoment.

Detta forklarar intervjuperson 7.

Ibland kanske man inte kinner for det och ibland kdnner man inte for att forklara sig
varfor man inte dr med. Men nu tdnker jag inte alls sd utan det bara dr sd den tonen vi
har héir. Det dr lite skdamtigt och vi dr lite som en familj liksom. Det dr inte sd, men ddr

finns sdkert ndagon som tycker det dr lite jobbigt skulle jag gissa, det tror jag. Det blir ju

sd ndr det dr en hets. (Intervjuperson 7)

Ahmed och Rafiq (2003, s. 1181) skriver att intern marknadsforing fungerar inom organisationen
nér det finns en forstaelse, intimitet, tillforlitlighet och engagemang hos de anstéllda. Intern
marknadsforing kan inte utvecklas utan dessa fyra kriterier menar Ahmed och Rafiq (2003). Det
kan darfor tankas vara viktigt for Nowaste att skapa en miljo dér de anstdllda kénner sig trygga
sé att det kan skapas en dmsesidig tillit mellan ledningen och personalen. Genom att skapa en
omsesidig tillit inom organisationen kan det leda till att de anstéllda kénner mindre stress och
press eftersom de kénner att ledningen har en forstaelse for deras miende. Inom Nowaste kan det
tolkas som att de flesta i personalen kénner en dmsesidig tillit till ledningen eftersom de har en
forstaelse om vad Nowaste budskap &dr. Dock har det framkommit att ett antal anstdllda kdnner en
press och stress istéllet for att de blir motiverade. Detta kan tdnkas bero pa att budskapet inte nétt
ut till samtliga anstédllda. Med en vél utvecklad intern marknadsforing dér ledningen ér tydlig
med sitt budskap kan det tinkas att det skapas ett engagemang istéllet for en press hos de
anstéllda sd att de kan ta sitt ansvar och frimja sin hélsa. Detta kan 1 sin tur leda till att fler
kénner sig bekvdma med att inte delta utan att kiinna att de behdver ha en forklaring. Ett sétt att
arbeta med intern marknadsforing som gynnar den befintliga interna halsovarden kan alltsd vara
att ha personalen i fokus och stdndigt utga fran deras behov for att skapa en 6msesidighet istéllet

for en hets.

26



For att fa fler att vilja delta 1 passen utan att det ses som en hets eller stressmoment menar vissa
intervjupersoner att ledningen istéllet kan upplysa om vilka fordelar individen kan fa ut genom

att vara fysiskt aktiv och att det pa sa vis blir en motivationsfaktor istillet for ett tvang.

1 sd fall handlar det nog om att upplysa och visa fordelen och vilken méjlighet trdningen
kan ge. Inte nu pa kort sikt kan vi prata om mindre ont i nacken, att gd ner i vikt eller vad
det kan vara. Pratar vi langsiktiga, ndr vi dr i 60-70 drs dlder kan trdningen som vi gor

nu ger fordelar da. (Intervjuperson 3)

Om det saknas en dmsesidighet mellan personalen och ledningen kan det tinkas att det finns en
risk att personalen inte tar emot och bearbetar den information de far (Gronroos, 2015, s. 369).
Ledningen maste stindigt ge stod samt utdva ledarskap géllande den interna marknadsforingen.
Det kan handla om att stdndigt ge personalen uppmuntran, dterkoppling samt att se till att det
finns en god kommunikation som dr informationsrik (Gronroos, 2015, s. 373-374). Eftersom det
bitvis tyder pa att Nowaste har en bristande kommunikation till sina anstillda kan det antas att
ledningen behdver informera om varfor det ir viktigt med ett hilsofrimjande synsitt. A ena
sidan har de dokument och policys som beskriver vad ett hédlsoframjande arbete gor och varfor
det #r positivt. A andra sidan kan det befintliga arbetssiittet tinkas behdva utvecklas och
kommuniceras si att informationen nér samtliga anstéllda och att de dven far en forstaelse om
varfor. | Nowastes personaldokument som r6r hilsa och friskvdrd framgér det inte varfor det ar
viktigt att frimja hilsa och vilka fordelar det kan ha for individen och foretaget. I vissa intervjuer
visar det sig dessutom att informationen om varfor trdning och motion &r viktigt inte har

genomsyrat pa alla nivaer och till samtliga anstéllda.

For att fa ett mer holistiskt synsétt inom organisationen kan det tdnkas att det ar viktigt att
samtliga anstdllda har en forstaelse for vad hélsofrdmjande arbete innebér samt att de kénner en
omsesidig tillit till ledningen. A ena sidan kan en forstaelse om varfor det ér viktigt med
hilsofrimjande arbete leda till att ett mer 14ngsiktigt synsitt integreras inom organisationen. A
andra sidan krédver ett langsiktigt perspektiv frekvent uppfoljning sé att ledningen kan ha kontroll

och se till att informationen nar alla.
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Enligt samtliga intervjupersoner framkommer det att Nowaste har tydlig information kring den
interna hilsovarden béde i skrift i deras personalhandbok, men &ven muntligt nir de anstéllda
fick en halvdagsutbildning géllande fysisk hilsa. Gronroos (2015, s. 369) menar att det ofta
forekommer bade skriftlig sdvil som muntlig information men att det i minga ldgen kan saknas
en kommunikation dar emellan. Informationen kan exempelvis ske via informationsblad och
personalméten. I Nowastes fall har de dels olika dokument med information samt alla anstéllda
har haft varsin halvdags-utbildning dér information om foretagets hilsosatsning och friskvard har
presenterats. I vissa ldgen kan det dock verka som att informationen inte kommuniceras vidare
till de anstéllda och att det pa sa vis inte sker nagon frekvent uppfoljning. Genom att
implementera battre kommunikation inom organisationen kan det tidnkas leda till en djupare
kunskap om varfor det dr viktigt att frimja hélsa savél langsiktigt som kortsiktigt. Det som kan
konstateras dr dock att det fortfarande mynnar ut i att det dr individens egna ansvar och att
organisationen enbart kan vara ett hjdlpmedel och stdd for att den anstédllde ska kunna frimja sin
egen hilsa. Den interna marknadsforingen kan med andra ord motivera individen till ett

hilsoframjande arbete.

For att summera ovan kan det utldsas att den interna marknadsforingen spelar roll 1 det
hilsofrdmjande arbetet. Som det framkommit ovan visar det att den interna marknadsforingen &r
en viktig del i kommunikationsarbetet d& det kan vara avgérande hur informationen
kommuniceras inom organisationen. Om informationen kommuniceras ut till de anstillda pa ett
tydligt sétt kan det tdnkas att det underlittar och mojliggor att fler anstéllda dels tar del av den

befintliga interna hédlsovarden och dels blir mer motiverade att anvdnda den.

4.3. Vikten av motivation i ett halsofrimjande arbete

Enligt Nowastes arbetsmiljopolicy har de for avsikt att skapa en sund arbetsplats som dels ar
utvecklande och dels dir den anstillde ska kunna kénna en trygghet och arbetsglddje samt ha en

mojlighet att kunna paverka sitt arbete. De har dven for avsikt att medarbetarna ska kunna ha ett
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liv 1 balans vilket menas med att det privata livet inte ska ta skada av arbetet (bilaga 1). Det har
genomsyrat samtliga intervjuer att den interna hilsovarden ar ett tidsbesparande verktyg som i
sin tur kan vara viardeskapande. Det dr d&ven nidgot som underléttar de anstilldas hélsofrdmjande
eftersom tillgéngligheten dr hog. Att det finns en flexibilitet 1 den interna hélsovarden visar

intervjuperson 6 med sitt citat:

Jag tycker att det gors pd sad vis att det finns inga begrdnsningar. Vart arbete dr mycket
sd att det dr frihet under ansvar, jag har ett jobb ddr jag egentligen styr sjilv. Jag kan
ocksa styra sjdlv ndr jag vill trdna. Och just den gor ju det mycket enklare.

(Intervjuperson 6)

Att frdmja hélsa kan ibland krdva motivation. Att ha formanen att kunna frimja hélsa pa
arbetsplatsen i form av tillginglighet av hédlsofrdmjande verktyg dr ndgot som kan ténkas
motivera. Sargent et al. (2018, s. 436) menar att det behovs ett hilsofrdmjande arbete pa
arbetsplatsen eftersom individen spenderar storsta delen av sin vardag ddr. Genom att ha ett
hélsofrdmjande synsitt kan det leda till att farre sjukskrivningar sker. Sargent et al. (2018, s. 437)
menar att det dr viktigt att personalen pa arbetsplatsen faktiskt tar del av det hédlsofrdmjande
arbete som pédgar. Det ska inte bara finnas tillgdngligt, utan det maste 4ven kommuniceras om
det. Generellt sa vill anstillda ha tidsbesparande atgdrder som kan leda till att de inte behover
avsitta ndgon extra tid for en aktivitet (Sargent et al., 2018, s. 441-442). Nowaste har en
rehabiliteringspolicy dér de ocksa beskriver att de har som mal att anstdllda ska kunna skapa en
balans mellan privatliv och arbetsliv (bilaga 1). Detta kan alltsd kopplas samman med den
interna hilsovarden som de har eftersom tillgangligheten kan leda till att de flesta anstillda inte
behover avsitta tid for aktiviteter utanfor arbetstid. Det som kan tédnkas vara en dtgird till att fler
tar del av foretagshélsovarden dr att med hjilp av den interna marknadsféringen kommunicera

om hur tidssparande det faktiskt kan vara for de anstillda.

Det kan uppsta en diskussion om hur mycket den interna hilsovarden egentligen uppskattas av

personalen i praktiken. Intervjuperson 7 menar att gymmet och den interna hilsovarden &r
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uppskattad, men samtidigt menar hen att de ar trots allt anstéllda for att prestera i sin roll och inte

pa gymmet. Detta visar citatet nedan.

... nagonstans ska man dnda kdnna att det stdr ju inte i min roll att jag ska spendera tid

pd gymmet utan det dr att jag ska prestera i min roll. (Intervjuperson 7)

Att kunna avsitta en timme till fysisk aktivitet pd arbetstid kan vara bra i teorin, men inte nagot
som dr hogt virderat av alla anstéllda (Sargent et al., 2018, s. 441-442). Sargent et al. (2018, s.
441) skriver ocksé att fysisk aktivitet inte dr inkluderat 1 arbetsbeskrivningen. Detta innebér att
individen inte far ut en beldning for sin prestation nédr det kommer till fysisk aktivitet. Andersson
och Johrén (2012, s. 21) ndmner att kompetens hos en medarbetare inte enbart handlar om
kunskap, erfarenhet och fardigheter. Det handlar 4&ven om individens sjdlvinsikt, sociala férmaga
och ansvaret for sin egen hélsa och livsstil. Arbetsgivaren kan déarfor inte stilla krav pa de
anstéllda att utfora ett hilsofrimjande arbete pa arbetstid. Att uppskatta ndgot kan vara en
tolkningsfraga da det i det hir fallet & ena sidan kan handla om forméanen att ha tillgéngligheten
och flexibiliteten, medan & andra sidan kan denna tillginglighet snarare bli en stressfaktor i vissa
lagen eftersom individen faktiskt dr anstélld for att kunna prestera i sin roll. Det som kan
diskuteras daremot 4r om prestationen kan belonas 1 form av en god hélsa istéllet for en fysisk
beldning sdsom 16n eller bonus till exempel. En god hélsa dr ndgot som ar ldngsiktigt vilket
individen ibland kan glémma. En god hélsa dr d&ven ndgot som kan skapa virde for individen.
Genom att individen skapar virde och fir en god hélsa kan det kopplas till att det 4r individens
eget ansvar att frimja sin fysiska hélsa och att organisationen enbart kan bistd med stdd och
hjdlpmedel. Vidare kan detta ansvarstagande kopplas samman till en l&ngsiktighet som troligtvis

gynnar bdde individen sdvil som foretaget.

Enligt Nowastes policys samt intervjuer har det framgatt att de har gjort en stor hélsosatsning pa
bade sin personal savél som sin verksamhet. De skriver bland annat i sin rehabiliteringspolicy att
“Vdr madlsdttning dr att minska ohdlsa och sjukfranvaro genom att arbeta forebyggande,
strukturerat och systematiskt med friskvdrdsfriamjande insatser. Trots vart forebyggande arbete

kan ohdlsa och sjukfranvaro uppstd och i dessa fall dr ett systematiskt rehabiliterings- och
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arbetsanpassningsarbete viktigt.” (bilaga 1). En utmaning som kan uppsta inom foretag ar att det
inte finns tillrackligt med tid for att utfora hilsofrimjande arbete. Det ses inte som en prioritering
eftersom det inte drar in pengar till foretaget pa kort sikt. Det kan darfor hamna lédngst ner pa
listan av prioriteringar eftersom det inte har négra snabba eller synliga effekter (Sargent et al.,
2018, s. 441). Andersson och Johrén (2012, s. 61-62) ddremot menar att det finns ekonomiska
argument till varfor en organisation bor prioritera ett hdlsoframjande arbete. Oavsett om det
hilsofrimjande arbetet &r for individen, for organisationen eller for samhillet sa gynnar ett
hilsofrdmjande arbete och en hélsosam livsstil alla dessa tre omraden. Ytterligare en timmes fri
friskvérd 1 veckan kan vara ett ekonomiskt argument for att ett holistiskt och l&ngsiktigt
perspektiv frimjas (Andersson & Johrén, 2012, s. 62). Det som kan diskuteras dr hur mycket en
organisation ska satsa pa friskvarden for att det ska anses vara tillrdckligt och ge resultat. |
intervjuerna har ett &terkommande monster framkommit. En storre andel hade tyckt att
ytterligare en timmes trdning under arbetstid, utdver det befintliga veckopasset, hade motiverat
fler anstéllda och fler hade tagit ansvar for sin individuella hélsa. Det blir pa s vis ett sétt att
arbeta med den befintliga interna hilsovarden samtidigt som en storre andel av de anstédllda kan
bli mer motiverade. Nagot som bor tas hénsyn till vid en sddan insats &r att det inte orsakar ett
samforstorande av virde mellan ledning och anstéllda eftersom det kan bli ett stressmoment for

vissa.

Ett antal av intervjupersonerna har berittat att det kan uppsta en stress om de inte deltar pa det
befintliga veckopasset som Nowaste har eftersom de ofta kinner att de behdver en anledning till
varfor de inte har deltagit. Samma intervjupersoner har ddremot dven yttrat sig om att de anser
att det dr positivt att trdning och att framja héilsa uppmuntras inom foretaget. Intervjuperson 8
beskriver vad tanken dr med att de forsoker uppmuntra medarbetare till att frimja hilsa vilket

visas nedan.

.... VD da har satt som krav dr ju for att vi vill ju motivera och inspirera andra till att
fordndra sina liv kan man ju sdga, att de ska géra en stor fordndring att de ska rora pd

sig mer, dd mdste det ju borja pad ledningsniva. (Intervjuperson 8)
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For att de anstédllda ska kunna bli motiverade kan det ibland behovas en forebild eller ndgon
person som inspirerar. En forebild kan exempelvis vara ens chef. Eriksson et al. (2011, s. 75)
beskriver att dverordnade ofta kan uppleva en stress da de kan ha en press bade uppifrin
ledningen och nedifrén sina underordnade. En chef ska gidrna foregd med gott exempel gentemot
sina anstéllda sd att de 1 sin tur kan bli inspirerade och motiverade. En motsatt effekt kan vara att

det istéllet leder till en stress eftersom de anstéllda kan kédnna sig pressade att agera likadant.

Eriksson et al. (2017, s. 76) skriver att om ledningen ger stod och mdjligheter till de anstéllda i
form av olika hélsofrdmjande aktiviteter finns det en storre chans att de anstéllda sjdlvmant vill
utfora dessa aktiviteter. Enligt Eriksson et al. (2017, s. 75) har det visat sig att ett holistiskt
synsitt kan ha en positiv effekt pa de anstilldas hélsofrimjande. Eftersom det kommer fran
toppen av organisationen kan det finnas en storre chans att det genomsyrar nedét i1 organisationen
och att samtliga anstéllda tar del av ledningens syn. Det kan dérfor tdnkas vara svart for
ledningen att hitta en balans om vad som anses vara uppmuntrande kontra nér det anses bli en
stressfaktor. Det kan téinkas vara en harfin grins mellan att vara en forebild som inspirerar eller
ndgon som &r ett stressmoment for den anstidllde. Om det upplevs som ett stressmoment kan det
snarare bli en press istéllet for en motivation till att utféra ett hdlsofrdmjande arbete. I vissa ligen
kan det vara svart att hitta ett koncept som passar alla. Det finns minga anstéllda pa Nowaste
som tycker det dr ett passande och uppmuntrande koncept och att den befintliga uppmuntran som
finns i dagsléget behovs for att de anstillda ska kunna bli motiverade. A andra sidan finns det
ocksa de som tycker att det dr for mycket uppmuntran och att det istéllet kan bli ett
stressmoment. Saledes kan det darfor tinkas vara svart, oavsett vilken organisation det &r, att
hitta ett koncept som passar samtliga anstéllda eftersom varje individ &r unik. Med andra ord kan
det tinkas att om Nowaste tydligare kommunicerar vilka hdlsofrdmjande aktiviteter de har kan

det leda till att fler anstédllda sjdlvmant viljer att frimja sin hélsa.
For att summera vikten av motivation i ett hilsoframjande arbete dr det manga faktorer som

spelar in. De storsta faktorerna som ndmns ovan ir att det finns en flexibilitet samt tillgénglighet

for att motivationen ska kunna dka. Om detta inte ges kan det finnas en risk att motivationen
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istéllet forsdmras. Det kan ocksd argumenteras utifran ett ekonomiskt perspektiv dé det blir en
langsiktighet som gynnar bade organisationen och individen om denne tar sitt ansvar att framja

hilsa med hjélp av de forutsattningar som erbjuds.

4.3.1. Forebyggande utifrin ett holistiskt perspektiv

Manga av intervjupersonerna har nimnt att de inte har nagra specifika mél med sin tréning eller
hélsa. Fragan dr om detta kan vara en faktor till varfor det finns en ganska stor andel som inte
utnyttjar den interna hilsovarden trots att det finns forutséttningar. Att ha mal kan vara en
drivande faktor nér en individ motionerar eller vill frdmja sin hdlsa. Medin och Alexandersson
(2000, s. 48) beskriver att ett holistiskt synsitt oftast ér relaterat till en individs méal utifrén vilka
forutséttningar hen har. Om en individ inte kan uppné sina mal kan det innebéra att hen har
ohilsa.Young et al. (2011, s. 9) skriver att om en individ sdtter méal for sin hélsa finns det en stor
chans att hen forandrar sitt beteende och instédllning till mat, ndring, traning och hilsa. Vidare
ndmner de att relationen mellan mélet och utforandet dr som starkast nér individen har forstielse
och dr engagerad i sitt mal (Young et al., 2011, s. 2). Fér Nowaste hade det darfor kunnat vara ett
alternativ att infora individanpassade mal for de anstillda. Pa sa vis kan cheferna ta del av malet
och de har dven mojlighet att uppmuntra individen att nd mélet. Det kan dven tdnkas att de far en
storre forstdelse om vad individen vill uppna samt att den gemensamma uppmuntran kan

forsvinna om den istéllet kan individanpassas.

I Nowastes dokument géllande deras rehabiliteringspolicy skriver de att “Vdra medarbetare ska
kdnna delaktighet och trivsel pa arbetsplatsen. Arbetsmiljon ska vara sund och sdker och vi ska
arbeta forebyggande for att forhindra ohdlsa. Snabba atgdrder ska sdttas in om det uppstar fall
av ohdlsa” (bilaga 1). Samtliga intervjupersoner har liknande resonemang om intern hilsovérd

och vad det innebér att frdmja hélsa. Hur intervjuperson 4 ser pa friskvérd visas i citatet nedan.

Friskvard for mig ser jag som att forebyggande for att jag inte ska bli sjuk sen. Att ta
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hand om sig sjdlv pad olika sdtt, trdning till exempel. (Intervjuperson 4)

Hiélsa kan ses som en process, nagot som ar pagaende och standigt utvecklas. Det ar alltsa inte
ndgot som dr statiskt utan hilsan kan paverkas av relationer, omgivningar och handlingar (Medin
& Alexanderson, 2000, s. 70). Nér en arbetsplats arbetar med friskvard och att frimja hélsa ar det
utifran ett salutogent synsitt. Detta innebir att forebygga ohélsa sé att de anstéllda haller sig
friska. Det salutogena synsittet fokuserar pa varfor vissa ménniskor kan hélla sig friska trots
olika pafrestningar (Medin & Alexanderson, 2000, s. 63). Trots att medvetenhet finns hos de
anstéllda och att det finns information om detta efterfoljs det inte av alla anstéllda da alla inte
utnyttjar de forutsittningar som finns. Detta kan tdnkas bero pa att det inte kommuniceras
tillrackligt tydligt till de anstéllda. Om de anstillda inte kénner ndgon mening med informationen
som finns och att den inte tydligt kommuniceras ut kan det tinkas att det kiinns meningsldst och
icke-motiverande att efterfolja detta synsitt. Aterigen kopplas det tillbaka till trots att det kéinns
meningslost mynnar det fortfarande ut i att ansvaret for att fraimja hélsa faller tillbaka pa
individen. Detta ansvar kan dock vara svarare att uppritthélla om individen inte kdnner ndgon

mening med det.

Sammanfattningsvis for att arbeta forebyggande utifrdn ett holistiskt perspektiv kan det vara
viktigt att mal dr en del av det hédlsofrdmjande arbetet. Mal kombinerat med de befintliga
forutséttningar som finns kan leda till att individen kéinner mening att ta ansvar och ddrmed
frdmja sin hdlsa. Vidare kan det ocksa vara viktigt att kommunicera till de anstéllda om vilka

forutsittningar som finns for att 6ka chanserna att de kinner mening med att frimja sin hélsa.

4.3.2. Forebyggande utifran kinsla av sammanhang

Under intervjuprocessen har det framkommit att intervjupersonerna anser att det dr béttre att
forebygga ohilsa istillet for att motverka den nar den redan har uppsta. Detta visar att individer

anser att det ar viktigt att forebygga ohélsa och samtliga intervjupersoner har visat kunskap om
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vikten av ett hdlsoframjande arbete. I Nowaste rehabiliteringspolicy ndmns det att “Arbetsmiljon
ska vara sund och sdker och vi ska arbeta forebyggande for att forhindra ohdlsa.” (bilaga 1).

Detta sdger dven intervjuperson 7 vilket visas i citatet nedan.

...att jobba med ndgot som goér att man hdller sig frisk dn att forsoka hjdlpa dem som, ja
det dr ju saklart man ska hjdlpa de som dr sjuka redan men det dr bdttre att forebygga sa

de inte blir sjuka. (Intervjuperson 7)

I Nowaste rehabiliteringspolicy finns dir mal for att medarbetaren ska kunna skapa en balans
mellan det privata livet och arbetslivet (bilaga 1). Saledes kan detta kopplas till att individen kan
behova kénna en mening utanfor arbetet och inte bara i arbetet for att fa en motivation som
genomsyrar samtliga delar av individens liv och som i sin tur kan gynna det hilsofrdmjande

arbetet. Vilket citatet nedan pdvisar.

Ja absolut, alltsd jag kan ju tycka att din egen hdlsa dr ditt eget ansvar. Sd dr det och kan
aldrig sdga, speciellt inte ndr du far det som vi har det att arbetsgivaren ska ta ansvar. Det
dr vad du sjdlv dter och hur du ror dig och hur mycket du ror dig, eget ansvar.

(Intervjuperson 6)

Samtliga intervjupersoner har antytt att hilsa ar en viktig del av livet och kénner att det finns en
mening med att utfora fysisk aktivitet eftersom det kan uppsta positiva effekter av det. Att kdnna
meningsfullhet dr en del av KASAM och innebér i vilken utstrackning en individ uppfattar
vilken mening en situation har och om det &r vért att 16sa ett problem (Medin & Alexanderson,
2000, s. 64-65). Om en person har en stark KASAM finns det storre chans att en individ klarar
pafrestningar pa arbetsplatsen (Ejlertsson, 2009, s. 47). Det kan vara vért att ndmna att det har
riktats en viss kritik mot KASAM och att teorin utesluter antingen patogenes eller salutogenes
(Eriksson, 2015, s. 83). Vissa forskare menar att det handlar om antingen eller vilket har
kritiserats da det kan uppstd som en motséttning mellan de tva perspektiven. Vidare har dven ett
antal forskare ansett att KASAM inte tillfor ndgon ny forstaelse relaterat till hdlsa. Utifran vad

som ndmns ovan har det diskuterats att ett salutogent perspektiv fokuserar mer pa langsiktighet,
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medan ett patogent synsétt handlar om motverkande av ohélsa nir det redan har uppstétt. Det ar
alltsa varje individs egna ansvar att se till att hen kdnner meningsfullhet i1 det vardagliga livet.
Meningsfullhet kan kopplas till motivation och att det kan krdvas en viss motivation i en individs
vardag for att frdmja hilsa. Vidare kan det tdnkas att om individen inte har motivation i vardagen
kan det bli svart att hitta motivation till bade arbetslivet savél som till ett hdlsoframjande arbete.
For att se det ur ytterligare en synvinkel kan det diskuteras om perspektivet KASAM ér
tillrackligt nar det talas om ett salutogent perspektiv. Det kan tdnkas att ytterligare perspektiv kan
komplettera teorin om KASAM och diarmed bli mer komplett da fler synvinklar tas hansyn till.
Eriksson (2015, s. 98) skriver om empowerment och att det finns mojligheter for individen att ta
kontroll dver sin livssituation och dirmed kan fatta beslut. Nar det talas om empowerment pa
samhiéllsniva kan individen uppmérksamma sin egen hilsa samt vad som kan foridndras for att
individen ska kunna uppné en bittre livskvalitet. Har kan det tinkas att kombinationen av
KASAM och begreppet empowerment kan komplettera varandra pa sa vis att flera faktorer tas 1
beaktande. Det kan saledes tdnkas att dessa perspektiv kan behova stdodja varandra for att de ska

kunna anses vara kompletta begrepp.

De flesta intervjupersoner ndmner att foretaget ger de forutsittningar som krévs for ett
hilsofrimjande arbete. For att koppla tillbaka till det som skrivits tidigare racker det dock inte att
foretaget ger forutsittningar, det bor &ven marknadsforas internt sa att de anstillda kdnner
meningsfullhet till att utfora det. Nar denna meningsfullhet uppstér kan det tinkas bli en slags
motivationsfaktor som motiverar individen till att frimja sin hélsa. Det dr dock fortfarande upp
till individen att utnyttja de forutsittningar som finns for att framja hélsa (Ejlertsson, 2009, s.
47). Sammanfattningsvis mynnar det alltsa ut i att det dr individens egna ansvar att frdmja sin
fysiska hilsa, men for att detta ska ske kan det behdvas ett stod fran ledningen som kan hjilpa

individen att skapa meningsfullhet.
For att sammanfatta kan KASAM vara viktigt for individen sa att hen kdnner en mening med att

utfora hélsofrdmjande arbete. Att kdnna mening kan leda till att individen kénner en storre

motivation till att utnyttja den befintliga foretagshélsovérden. For att komplettera begreppet
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meningsfullhet kan det tinkas att empowerment kan vara ett stod till KASAM da det tar hinsyn

till fler synvinklar.

4.3.3. Att arbeta med hilsopromotion

De anstdllda pd Nowaste har en chans att paverka sin egna hélsa eftersom de har formanen att
vilja nir och hur de vill motionera. Ledningen uppmuntrar exempelvis att de anstéllda ska ta
initiativ till att skapa egna gruppass. Har 1dgger Nowaste en del av ansvaret pa individen vilket
gor att de anstéllda kan kédnna sig delaktiga 1 det hilsofrimjande arbetet. For att etablera
hilsopromotion finns det kriterier som ska uppfyllas och tva av dessa ar delaktighet och process.
Delaktighet innebér i vilken man individen har mgjlighet att paverka sin situation (Hanson, 2004,
s. 176-178). Hilsopromotion dr en langsiktig process dir det oftast finns ett tydligt stéd fran
ledningen sa att medarbetarna blir involverade (Hanson, 2004, s. 176). Eriksson et al. (2011, s.
75-76) skriver ocksa att involvering av personalen kan leda till att fler anstéllda frédmjar sin hilsa
och didrmed vidtas fler atgarder i det hédlsofrdmjande arbetet. Att involvera medarbetarna tycks
alltsa gynna det hélsofrdmjande arbetet vilket innebdr att de arbetar utifran ett salutogent
perspektiv. Halsopromotion kréver att individen har en viss kunskap for att kunna né ett mal
(Hansson, 2004, s. 180). Det andra kriteriet process handlar om hur arbetet utfors samt vilket sitt
man arbetar pd. Det som dr av relevans hir dr huruvida arbetet foljs upp samt hur arbetet

anpassas utifrdn individens och gruppens forutsittningar (Hanson, 2004, s. 176-178).

Det kan tinkas vara en fordel att inkludera personalen men att inte lagga allt for stort ansvar pa
de anstéllda. Detta eftersom det kan finnas en risk att det hélsofrdmjande arbetet inte prioriteras
eftersom det kanske inte finns en motivation hos de anstillda att skapa egna gruppass. A ena
sidan har Nowaste tydlig information om hur de anstéllda kan gé tillviga for att frimja sin hilsa,
men dterigen kan det & andra sidan tdnkas att det varken kommuniceras tillrdckligt tydligt eller
kontinuerligt till de anstédllda. Detta kan kopplas tillbaka till det som skrivits tidigare om
individanpassade mal och att dessa mal kan hjdlpa den anstillde att frimja hélsa. Ledningen pa

Nowaste kan alltséd behova formedla kunskapen sé att de anstdllda i sin tur kan ta del av denna
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kunskap och né sina mél. Genom att ha en kontinuerlig uppfoljning kan det ocksa tdnkas att
malen kan bli mer motiverande att nd om de anstdllda far paAminnelse om dessa. Hér kan den
anstillde och ledningen tillsammans arbeta for att skapa vérde for medarbetaren genom att
sdkerstilla att det hdlsofrimjande arbetet utfors. Det blir ytterligare ett sdtt att arbeta med samt

utveckla den befintliga interna hilsovarden sa att fler tar del av den.

For att summera, nimns det ovan, att involvering och uppfoljning anses vara en viktig del 1 det
hilsopromotiva arbetet. Om individen kénner att hen &r delaktig och blir inkluderad finns det en
storre chans att processen blir langsiktig vilket, enligt ovan, &r en viktig del i1 arbetet med

hilsopromotion.

4.4. Varfor det ar viktigt med ett halsofrimjande arbete

Samtliga intervjupersoner har nimnt att de sitter ner storsta delen av sin arbetsdag. Darfor kan
det tidnkas att ett hdlsoframjande arbete ar av betydelse. Arbetsmiljolagen skriver att
“Arbetsgivaren skall vidta alla dtgdrder som behévs for att forebygga att arbetstagaren utsdtts
for ohdilsa eller olycksfall. En utgangspunkt skall ddrvid vara att allt sddant som kan leda till
ohdlsa eller olycksfall skall dindras eller ersdttas sa att risken for ohdlsa eller olycksfall
undanrojs” (bilaga 1). Thompson et al. (2018, s. 686) skriver att mindre fysisk aktivitet kan leda
till olika vilfardssjukdomar sdsom cancer, fetma, depression och diabetes. Eftersom tjdnstemin
oftast har ett stillasittande arbete kan det déarfor tdnkas vara extra viktigt att arbeta med just
hélsofrdmjande arbete. Ett arbete dér individen &r stillasittande kan leda till att den blir mindre
hilsosam pa grund av att mindre fysisk aktivitet utfors. Det dr darfor viktigt att infora intern
hilsovérd for att kunna forebygga ohilsa pé arbetsplatsen och att ge individen mojlighet till att
framja sin egna hélsa. Foretaget kan enbart ses som ett stod i1 processen. Sdledes kan de fortsétta
att arbeta med den befintliga interna hélsovarden genom att bidra med resurser for att kunna

motivera den anstdllde sa det hdlsofrimjande arbetet underléttas.
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5. Slutdiskussion

I det avslutande avsnittet framfors de slutsatser som har framkommit i analysen och som svarar
pd fragestdllningarna. Utifran dessa slutsater dmnar det att skapa en forstaelse kring, hur
arbetar foretag sd att personalen tar del av den interna hdlsovarden och ddrmed frimjar sin
fysiska hdlsa samt hur motiveras personal till att utnyttja den interna hdlsovdrden som foretag
erbjuder. Syftet har varit att fylla den kunskapslucka som presenteras i problemformuleringen
med tillhorande syfte och fragestdillningar. Vidare sammanfattas studien med slutord for att
avslutningsvis diskutera om vad for framtida forskning som kan vara relevant for att komplettera

denna studie.

5.1. Hur foretag arbetar si att personalen tar del av den interna hilsovarden

och framjar sin fysiska hilsa

En viktig faktor som vi kom fram till i denna studie &r att virde och véirdeskapande har en stor
roll 1 det hélsoframjande arbetet. Nér foretaget ger de anstéllda operanda resurser som de
anstédllda kan utnyttja kan de anstéllda anvinda sina operatorsresurser for att tillsammans
samverka med foretaget och skapa virde i form av god hélsa. Virde blir darfor viktigt for bade
individen och foretaget dels for att en vilmiende anstdlld gynnar organisationen ldngsiktigt, men
aven eftersom béda parter far en djupare forstielse for varandra nir de kan samskapa viarde. Om
foretaget har en forstaelse om vad som &r vardeskapande for den anstillde kan det leda till att det
blir enklare att vara en del av individens viardeskapandeprocess. Detta innebér att foretaget
forsoker mota den anstélldes forvantningar for att i sin tur kunna samskapa varde. Det som kan
vara en utmaning i ett sddant 14ge &r att mota alla unika forvéntningar och samtidigt skapa ett
koncept som tillgodoser dessa forvantningar. Nagot ett foretag forslagsvis kan gora i ett sddant

lage 4r att ha det koncept som passar majoriteten av de anstillda. Detta kommer saledes inte att
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mota samtliga forvéntningar men med hjilp av den interna marknadsforingen kan det
kommuniceras till de anstillda att foretaget endast har utvecklat detta med god avsikt och att det
inte dr ndgot krav att delta. Som en av intervjupersonerna namner &r de ju faktiskt anstéillda for
att prestera i sin roll och dirfor kan det vara viktigt att kommunicera ut detta med hjélp av den
interna marknadsforingen. Det som ocksd har framkommit &r att det dr viktigt att betona att en
god hélsa skapar virde samt att det skapar en ldngsiktighet for individen. Genom att skapa denna
forstaelse och kunskap hos individen kan det leda till att individen automatiskt vill ta ansvar for
att framja sin hilsa eftersom den sjilv far vara delaktig i arbetet. Vérde kan darfor ses som nagot
holistiskt eftersom flera perspektiv tas hinsyn till. Nér bade individens perspektiv samt
foretagets perspektiv samspelar med varandra blir det en objektiv synvinkel som kan leda till att

fler motiveras till att fraimja hilsa eftersom fler forvéntningar har mojlighet att nas.

For att sammanfatta vardeskapande och dess process finns det storre chans att vardeskapande
sker ndr personal och foretag interagerar med varandra. For att individen ska ha mdjlighet att
frimja hélsa &r det en fordel om foretaget ger verktyg i form av resurser sé att hdlsofrimjandet
underlittas. Nagot som ytterligare kan bidra till virdeskapandet dr om foretaget har en god och
fungerande intern marknadsforing. Med hjélp av den interna marknadsforingen kan det
kommuniceras samt skapa en forstaelse hos individen om varfor det ar viktigt att frimja sin

hilsa.

5.2. Hur personal motiveras till att utnyttja den interna hélsovard som foretag

erbjuder

Utifrdn ovanstaende analys har det skapats en forstéelse kring hur foretag motiverar personal till
att ta del av den befintliga interna hilsovarden for att framja hélsa. I var studie framgar det att
utifran ett holistiskt perspektiv kan individuella mal vara en drivande faktor till att frimja hélsa
och att arbeta med hilsopromotion. Att skapa individuella méal kan leda till att individen blir
motiverad att utfora ett hilsofrimjande arbete. Om den anstélldes chef fér ta del av hens mél kan
det skapa en storre forstaelse hos chefen. Detta kan 1 sin tur leda till att ett samskapande av virde

sker eftersom det gynnar bade individen sdvil som foretaget. Genom att 1ta chefen vara en del
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av de individuella malen kan hen 1 stérre mén motivera den anstillde till att ta del av den
befintliga foretagshilsovarden. Det som dock &r viktigt att ta hansyn till i en sddan situation &r att
det fér inte bli ett stressmoment for individen. Hér spelar den interna marknadsforingen aterigen
en betydande roll eftersom det blir viktigt att kommunicera att motivationen fran cheferna enbart
ar ett hjdlpmedel och stdd 1 individens hélsofrdmjande arbete. I slutindan mynnar det dock
fortfarande ut i att det dr individens ansvar att fraimja sin egen hélsa och att foretaget endast kan

bista med hjalpmedel till detta.

Utifrén var studie menar vi att det krdvs att individen kédnner en meningsfullhet nir det kommer
till att framja hilsa. Denna meningsfullhet dr viktig pa sa vis att individen blir motiverad till att
framja hélsa som 1 sin tur skapar en god och langsiktig hilsa. Saledes skapas ett virde for
individen i form av en ldngsiktig hdlsa som kan gynna béade privatliv sévil som arbetsliv. Att {4
individen att kdnna mening kan uppstd om hen har forstaelse for varfor det ar viktigt att framja
hélsa. Detta kan skapas med hjélp av den interna marknadsforingen dér foretaget kan ge kunskap
och kommunicera till de anstéllda om varfor hilsa bor prioriteras. For att se det mer objektivt
kan det diskuteras om meningsfullhet och KASAM ir en teori som kan behdva kompletteras. I
vér studie diskuterade vi att empowerment &r ett begrepp som kan vara ett bra komplement till
KASAM eftersom flera faktorer tas i beaktande. Detta pd grund av att om individen kidnner
meningsfullhet finns det ocksé en storre mojlighet att hen tar kontroll 6ver sin livssituation och
fattar egna beslut som paverkar hdlsan. Det kan aterigen ténkas att foretaget kan ha en stddjande
roll 1 processen dér individen forsoker kdnna en meningsfullhet. Detta kan leda till att virde
skapas och att den interna marknadsforingen &ven hér spelar en viktig roll om foretaget ska ha

mojlighet att samverka och forsta den anstillde.

For att summera krévs det en god intern marknadsforing for att motivera personal till att utnyttja

den interna hilsovarden som erbjuds. Att ha mél kan vara en fordel for bade individen sédvil som

foretaget eftersom det kan skapa ett virde for bada parter. Detta kan hjilpa individen att skapa en
forstaelse om varfor det &r viktigt att fraimja hilsa. Det kan dven leda till att det skapas en

meningsfullhet hos individen som kan motivera denne till att frimja hélsa.
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5.3. Slutord

For att ssmmanfatta denna studie av hur foretaget arbetar for att personalen ska ta del av den
interna hilsovarden och frdmja sin hilsa samt hur foretag motiverar personal till att utnyttja den
interna hélsovéard som erbjuds kom vi fram till att det méste finnas en forstielse att det ar
individens egna ansvar att frdmja sin hilsa. Foretaget kan enbart bistd med hjélp for att
mdjliggora det hdlsoframjande arbetet samt att motivera personalen. Det dr viktigt att de
anstéllda far ritt forutsittningar for att de ska ha mdjlighet att ta det ansvar som kravs for att
frdmja sin egen hélsa. Med hjilp av en god intern marknadsforing kan informationen kring
hilsoframjande arbete kommuniceras ut pa ett tydligt sitt. Med den interna marknadsforingen
kan foretaget i sin tur motivera de anstéllda till att utnyttja den befintliga interna hilsovérden
som béde individen savil som foretaget gynnas av dd hilsofrimjande arbete dr ndgot som ar
langsiktigt. Med en god intern marknadsforing kan individen dven fi en forstaelse om varfor det
ar viktigt att frimja hélsa. Det riacker det inte alltid att informationen finns, utan den maste dven
kommuniceras ut tydligt till de anstillda. Vidare kan det hilsofraimjande arbetet skapa virde for
individen i form av god hédlsa som kan gynna manga andra faktorer i livet. En god hélsa gynnar
inte enbart individen utan dven organisationen. Med detta sagt drar vi slutsatsen att samskapande

av virde och intern marknadsforing motiverar individen till att utnyttja den interna hilsovarden.

5.4. Vidare forskning

I denna studie har vi undersokt hur foretag arbetar sé att personalen tar del av den interna
hilsovéarden och vad som motiverar anstéllda till att utnyttja denna. Vi har studerat olika faktorer
som motiverar individen att frimja hélsa och i vidare forskning hade studien kunnat ha mindre
avgransningar i form av att undersdka vilken roll den psykiska hilsan spelar péd arbetsplatsen.
Detta eftersom den psykiska hdlsan kan paverka bade arbetet och den fysiska hélsan. Det hade
dven varit intressant att undersoka &nnu mer djupgéende om ett foretags interna hélsovard kan

gynna effektiviteten och om det leder till positiva ekonomiska resultat. Det kan ocksa vara

42



givande att undersoka om en vél utvecklad intern hilsovard pa arbetsplatsen kan leda till att de
blir konkurrenskraftiga inom branschen. Vidare hade det varit intressant att gora denna studie
med kvantitativ metod i form av enkédtundersékningar som tillvigagingssitt for att fi ett mer
generellt resultat istillet. P4 sd vis hade man kunnat generalisera svaren mer jamfort med var
kvalitativa studie dér svaren blir farre men mer djupgdende. For att kunna dra slutsatsen om god
hilsa leder till 6kad effektivitet kan det vara intressant att se det ur ytterligare ett perspektiv och
fa svar fran en storre andel anstdllda. For att gora studien mer komplett och anvandbar for
foretag kan man gora dokumentanalyser av foretagets bokslut och arsredovisningar for att fa
insikt om det faktiskt skett en positiv ekonomisk fordandring. Det kan tinkas att en sédan
undersdkning tillsammans med vér studie kan leda till att fler foretag kan ta del av och tillimpa
ett sddant arbetssétt i sina organisationer eftersom det blir bdde ur ett generellt perspektiv och ett
djupgdende perspektiv. Slutligen kan en komplettering till véar studie vara att fokusera pd en hel
organisation och inte avgrinsa studien till en viss andel anstédllda. Det kan tdnkas att svaren hade

varit annorlunda om en hel organisation hade tagits i beaktande.
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7. Bilagor

7.1. Bilaga 1
Arbetsmiljolagen Rehabiliteringpolicy Arbetsmiljopolicy
Virdeskapande: 1§ Lagens dndamél |- Véara medarbetare ska | -Var arbetsmiljo ska
- hur kan viirde skapas? | ir att forebygga kidnna delaktighet och [ uppfylla de krav som
- vad anses vara ohiilsa och olycksfall | trivsel pd arbetsplatsen. | stills i
vérdefullt? i arbetet samt att dven | Arbetsmiljon ska vara | arbetsmiljolagen,

1 Ovrigt uppna en god
arbetsmiljo

sund och séker och vi
ska arbeta
forebyggande for att
forhindra ohilsa.
Snabba atgérder ska
sdttas in om det uppstér
fall av ohélsa.

arbetsmiljo-forordning
enoch i
Arbetsmiljoverkets
foreskrifter. Vi ska
sdkerstilla en
arbetsmiljo som &r
tillfredsstdllande och
som inte utsétter vara
medarbetare for
ohilsa.

-Malet med vart
arbetsmiljoarbete ar att
skapa en fysiskt,
psykiskt och socialt
sund arbetsplats som
ar utvecklande och déir
medarbetare upplever
arbetsglidje, trygghet
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och har mojlighet att
paverka sitt arbete.
Vara medarbetare ska
kunna ha ett liv i
balans och ha energi
kvar for det privata
livet efter
arbetsdagens slut.

Marknadsforing/
intern
kommunikation
-finns det tydliga
riktlinjer i deras
policyn?

- vad séger den interna
marknadsféringen?

- Ingen medarbetare
ska bli sjuk pd grund
av brister 1
arbetsmiljon.

- Att se over
verksamheten for att
anpassa bade den
fysiska,
organisatoriska och
sociala arbetsmiljon
savil generellt som for
den enskilde
medarbetaren ar darfor
ett prioriterat mal.

- Organisationen ska
stodja medarbetarna sa
de kan utvecklas,
kénna sig behovda och
betydelsefulla i sin
arbetsroll. Det dr
ocksa viktigt att
medarbetarna skapar
en bra livsbalans
mellan arbete och
privatliv.

Hilsofrimjande
arbete:

- varfor framja hilsa?
- hur frimja hélsa?

2§ Arbetsgivaren
skall vidta alla atgirder
som behdvs for att
forebygga att
arbetstagaren utsétts for
ohélsa eller olycksfall.
En utgéngspunkt skall
dérvid vara att allt
sddant som kan leda till
ohilsa eller olycksfall

- Var mélsittning dr
att minska ohélsa och
sjukfranvaro genom
att arbeta
forebyggande,
strukturerat och
systematiskt med
friskvardsframjande
insatser. Trots vart
forebyggande arbete

Var arbetsmiljopolicy
syftar till att skapa en
fysiskt, organisatoriskt
och socialt sund och
saker arbetsplats for
alla medarbetare, dar
risker for arbetsskador
och arbetsrelaterad
ohilsa forebyggs.
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skall dndras eller
erséttas sa att risken for
ohilsa eller olycksfall
undanrdjs.

2 ¢ § Arbetsgivaren
skall svara for att den
foretagshilsovard som
arbetsforhéllandena
kraver finns att tillgé.

kan ohélsa och
sjukfranvaro uppsté
och i dessa fall r ett
systematiskt
rehabiliterings- och
arbetsanpassningsarbet
e viktigt.

-Vi arbetar aktivt med
friskvard och arbetar
forebyggande med att
minska sjukfranvaro
och att forebygga
ohdlsa.

7.2. Bilaga 2

Du kan vilja att avbryta denna intervju nér som och den dr anonym. Uppgifterna som

framkommer kommer endast att anvéndas i denna studie. Vi kommer dven att spela in denna

intervju.

- Informera om vem som kommer hélla i intervjun.

Syftet med detta arbetet &r att skapa en forstdelse for hur foretag som har investerat 1 sin
foretagshdlsovard kan motivera tjinstemain till att utnyttja detta for att frimja hélsa pa

arbetsplatsen. Vi vill undersoka hur individen kan ha en samverkan med foretaget for att

tillsammans forebygga ohilsa och skapa en forstéelse hos individen om varfor det ér viktigt med

ett hdlsofrimjande arbete.

Bakgrund

e Vilket kon identifierar du dig med?

e Nir ar du fodd?

e Vad har du for position/befattning inom Nowaste?

e Vad har du for arbetsuppgifter inom din position?

e Hur lange har du arbetat dar?

o Vad har du for fritidsintressen?
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e Hur mycket sitter du still per dag?
e Hur hanterar du om du blir sjuk?

- Jobbar du hemma da? Registreras sjukfranvaro?

Bakgrund - traningsfrgor
e Hur ofta besoker du GROW?
e Hur ofta besoker du gymmet?
- Om du inte utnyttjar gymmet, varfor?
- Hur kan man gora for att fi tiden att racka till?
e Brukar du gé dit ensam?
- Varfor trénar du ensam/ inte ensam?
e Hur lédnge har du trinat?
e Vad har du for mil med din hélsa?
e Hur ér din syn pa hélsa och forebygga ohilsa pa arbetsplatsen?
e Kan du reflektera om “friskvard” och vad det innebér i dina 6gon?

e Vad har du for tidigare erfarenhet av friskvard pa tidigare arbetsplatser?

Nowaste friskvard

e Hur utnyttjar du de forutsittningar som Nowaste erbjuder dig?
- Hur motionerar du annars?

e Kan du beritta om vad som motiverar dig till att trdna?

e Hur motiverar Nowaste dig att tréna i dagslaget?
- Om du trdnar med en respektive, dr det en motivationsfaktor?

e Hur hade Nowaste kunnat motivera dig ytterligare till att utnyttja forutsittningarna?
- Hade det motiverat att utfora trdning under arbetsdagen?

- Kan gemenskapen motivera att fraimja hélsa?

e Vad har du for forvintningar pa Nowaste gillande friskvird?



e Hur kan du som anstdlld tillsammans med Nowaste skapa ett koncept dir fler anstillda
trinar/motionerar?
e Kan du beritta om hur Nowaste kan paverka din traning? Positivt/negativt?
e Ar friskvard ndgot du ligger virdering i nir du séker jobb?
- Utveckla varfor/varfor inte.
e Hur kan de anstéllda paverka din traning? (Stdrningsmoment, motivation, tdvling osv)
e Kan du beritta hur din upplevelse kan paverkas om den inte nar dina férvéntningar?

- Har du varit med om detta?

Avslutande

e Hur hade gemensamma gruppmaél samt individanpassade mal kunnat motivera dig?
- Finns det nagra specifika méal?
- Vad tycker du det borde finnas for mal?
- Vad tror du hade motiverat fler att komma igang, tror du det finns mal?

e Om du fick ge tips till Nowaste om hur de kan utveckla sin friskvérd sé att fler tar del av

den, vad hade du gett for tips da?
- Om du hade suttit i ledningsgruppen, vad hade du dndrat/utvecklat angédende
friskvarden? - varfor?

- Tycker du man kan arbeta med foretagshélsovard pd ndgot annat vis som gynnar

personalen? - varfor/varfor inte?

Har du nagot att tilligga?
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