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Forord

Genom arbetets gadng med foreliggande uppsats har vi stott pd bade motgang och
kinsla av omdjlighet och det hade varit svért att genomfora studien utan det stéd och
den hjilp vi fatt. Tack vare vér inspirerande handledare Henrietta Huzell har vi kunnat
genomf6ra denna studie dir hon har bidragit med sin stora kunskap och givit oss ett
stort stod under arbetets gang. Vi vill dirfor rikta ett stort Tack till Henrietta Huzell
for hennes engagemang och intresse i att hjélpa oss att forfatta en sd bra uppsats som
maojligt.

Vi vill ocksa passa pa att tacka vara familjer och vénner for en god forstaelse och bra
stéttning under hela processen. Vi vill dven rikta ett stort tack till alla vara
respondenter for att de har deltagit 1 var undersokning och gjort den méjlig. Vi vill
ocksa passa pa att tacka alla er som pa nagot vis har kommit med tips, rdd och
stéttning under arbetets gdng som hjélpt oss att firdigstilla var uppsats.

Vi stir gemensamt for hela arbetsprocessen och uppsatsens samtliga delar har skapats
genom samarbete fran borjan till slut.

Karlstad, Juni 2013

Josefin Andersson & Veronica Jansson



Sammanfattning

Hilsa har fatt allt storre betydelse i samhéllet och har dven tagit sig in pd
arbetsmarknaden i storre utstrickning. Organisationer forsoker hinga med 1
samhillets utveckling nir det géller hélsa genom att arbeta strategiskt med att frimja
medarbetarnas hilsa med olika friskvardsaktiviteter. Samhéllet bidrar idag med en ny
syn pd individen dir det estetiska utseendet fatt allt storre betydelse. Arbetsgivarna
striivar efter vara med i utvecklingen och dkar utbudet av friskvérdsaktiviteter
samtidigt som de forviintade prestationerna hojs pa medarbetarna. Idag handlar de
hélsoframjande dtgérderna mer om att upprétthélla ett snyggt yttre &n att som forr,
motverka sjukdom. De olika hilsofrimjande aktiviteterna ska utforas pa
medarbetarens privata tid vilket gor att det blir det blir svért att skilja mellan arbetstid
och fritid. Det r inte alla som vill eller kan delta i dessa aktiviteter pa grund av olika
omstindigheter. I och med detta sd kan grupperingar uppsté dér man kategoriserar in
medarbetare i “bra” och daliga”. En naturlig friga att stilla dr, kan detta bidra till
stress och hogre tryck bland anstiillda? Och kan detta leda till ohélsa?

Studien handlar om hur foretagen far stérre ansvar och intresse for medarbetarnas
hilsa och pé vilket sitt som detta hanteras. De tva viktigaste fragor som analyserades
ar om begreppet hélsokultur kan beskriva hur medarbetarna uppfattar atmosfiren
betriffande hilsan pd arbetsplatsen? Och, hur upplevs foretagets hilsofrémjande
atgirder? For att undersoka upplevelser av ett visst fenomen si valdes en kvalitativ
studie i form av intervjuer. Intervjuerna utfordes pa ett foretag med variation pa alder,
kon och befattning. Det primira resultatet dr att arbetsgivarna arbetar med
hilsofraimjande aktiviteter for att sinka kostnaderna, minska sjukfrénvaron och &ka
effektiviteten. Upplevelserna av de hilsofrimjande atgirderna av de anstéllda var
mestadels positiv men det framkom underliggande negativa bieffekter. I vissa fall
visade det sig att anstillda upplever stress eftersom de inte vill eller har tid att delta i
de aktiviteter som erbjuds men kénner att de borde.

Slutligen har begreppet hilsokultur aldrig nyttjats tidigare och inget annat begrepp
som beskriver samma egenskap har hittats. Det foreslas dérfor som ett begrepp for att
beskriva de upplevelser som rader inom en organisation nir det giller gemensamma
normer, verklighetsuppfattningar och vérderingar om hilsa.

Nyckelord: hilsokultur, hilsofrdmjande atgirder, upplevelser, utseende, prestation



Abstract

Health has become increasingly important in the community and has been taken into
the labour market to a greater extent. Organizations are trying to keep up with the
development of health in the society and working strategically to promote employee
health through a variety of fitness activities. The community is contributing to a new
vision of the individual where the aesthetic appearance is of growing importance. The
employers are trying to keep up with this development and provide an increasing
range of fitness activities and from this expect high performing employees. The health
promotion today is more about maintaining good looks than previously, where focus
was to combat disease. The various health promotion activities are performed on the
employee's time off, which means that it will be yet more difficult to distinguish
between work and leisure. Not all of the employees will take part in health activities,
offered by the company, because of interest, family situation and more. This could
lead to that groupings occur to categorize the employees of the "good" and the "bad".
One natural question to ask is can this contribute to stress and higher pressure
amongst workers? And furthermore can it even cause illness?

This study deals with how companies get greater responsibility and interest in
employee health and in what way that this is handled. The two main questions
analysed are if the concept "health culture" can describe how employees perceive the
atmosphere regarding health? And, how do they experience the promoted health
activities?

To investigate the experiences of a precise phenomenon a qualitative study through
interviews has been carried out. The interviews were conducted at one company, with
variation by age, gender and occupation. The primary outcome from the results is that
employers work with health promotion activities to reduce costs, reduce sick leave
and increase efficiency. The experiences of health promotion were mostly positive but
it emerged underlying negative sides. In some cases, it was found that the employees
experience stress because they do not want or have the time to participate in the
activities offered.

Finally, the concept of health culture was never seen used before. No other term,
describing the same property, was found. It is therefore suggested as a concept to
describe what is experienced inside an organization regarding common norms,
perception and values of health.

Keywords: health culture, health promotion, experiences, appearance, performance
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1. Inledning

Denna del av studien kommer att ge ldsaren en introduktion till valet av
undersokningsomrade som uppsatsen kommer att behandla. Ldsaren far nedan ta del
av en inledning till dmnet.

1.1 Arbetsgivarens dkade intresse for hiilsa hos arbetstagaren

Att arbetsgivare vill ha personal som ser snygg och frisk ut ar ett uttalande vi kan ldsa
i Nordgrens artikel (2011) i DN.se dér Henrietta Huzell, forskare i arbetsvetenskap pa
Karlstad universitet yttrar sin mening om den hets som rader kring arbetstagares
hilsa. Huzell (2012) har gjort en undersdkning som visar att arbetsgivare viljer bort
overviktiga personer och att utseendet ses som en intékt for foretaget i och med 6kade
prestationer.

Det framkommer dven att det inte endast dr kostnadsreduktionen som ér ett argument
for att anstélla de som ser hdlsosamma och friska ut. Det ger sig dven till kénna att en
person som anses hilsosam ocksé anses vara driven, villig att arbeta och &r mer
ansvarstagande. Detta innebér ocksa att det har blivit ett hogre krav pa individen pa
att upprétthalla en god och hélsosam livsstil (Huzell & Larsson 2012, s 108). Att
signalera hilsa eller ohélsa ar ett sdtt att placera in sig i den sociala hierarkin vilket
har koppling till att vi lever i en konkurrensbaserad ekonomi dér héga prestationer
forvintas, samtidigt som stringa krav pa sjilvdisciplin och anpassning till strategiska
normer rider (Karin Johannisson, refererad i Holmqvist & Maravelias 2006). En
arbetsplats som har ett blint synsitt kring hilsa dér man kamouflerar ekonomiska
intressen menar Johannisson har en riktad médnniskosyn dér denne &r ett instrument
som overvakas, hdlsoformas och arbetsanpassas till ett system dér det 1 grunden gors
for arbetsplatsens l6nsambet.

Mainga menar att den hédlsotrend som idag rader kan fa véldiga konsekvenser i
framtiden. Juli Zeh i DN.se (Lerner 2013) menar att man delar in manniskor i bra
respektive daliga grupper utifran dess styrka och utseende. Detta dr en mycket
allvarlig syn pa det hela, vilket kanske ocksa behovs for att fa samhallet att forsta att
man inte kan dela in ménniskor i olika grupper pé grund av dess utseende och/ eller
fysiska uthallighet.

I tidningen Kollega (2012 nr 1) kan vi ldsa att fler foretag satsar pa hilsofrdmjande
atgirder och att detta har tagit sig in pa arbetsplatser utan att nagon ens tinkt dver vad
det leder till. Att arbeta med hilsa anses bra for foretagen, dd manga vill arbeta pa
arbetsplatser som strivar efter en god hilsa och en bra arbetsmilj. Man kommer &t
manga ménniskor nar man som foretag gér ut med signaler om att man &r ett foretag
som satsar pd hilsofrimjande atgédrder, genom att de &r sportiga och tobaksfria. Det
man inte tdnker pa 4r att vissa ménniskor stdngs ute helt och hallet. Genom att man
som arbetstagare ska vara med pa fysiska aktiviteter och tédvlingar sa hotas ocksé
integriteten for varje individ som deltar, vilket ocksa kan leda till konsekvenser for
individen (Rennstam 2012).

Dessa yttranden gor att det ar vért att diskutera om att det idag finns ett slags
nyskapad norm som man som arbetsgivare och arbetstagare férvintas anpassa sig till
nér det giller hilsa. Det som kan diskuteras &r att det torde finnas risker for att detta
kan ga for langt da hélsa, utseende och prestation skapar en slags kultur pa
arbetsplatser dér anstéllda bor forhalla sig till vissa normer for att passa in. Har
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samhallet bidragit till att grupperingar uppkommit da de som inte f6ljer dessa normer
hamnar utanf6r? Eller har det utvecklat en ny slags livsstil dédr synen pé hélsa och
vdlmdende &r férenat med hog prestation och ett attraktivt yttre?

Diskussionen kan foras vidare da argument kring arbetsgivares 6kade intresse for
anstilldas utseende omtalas i Johansson & Lerners (2013) artikel i tidningen DN. Dér
fors ett resonemang om att det 6kade intresset for en god hélsa kan leda till att man
sorterar bort dem som inte passar in. De menar vidare att arbetsgivarna har tagit 6ver
rollen som ansvariga for att forsoka fa manniskor att leva sundare. Helmersson
(refererad 1 Johansson & Lerner 2013) stirker den tanke om att det 6kade fokuset pa
en god hilsa kan leda till att man diskriminerar §verviktiga och petar undan dem. Det
skapas en skiljelinje d4 man delar in folk i en béttre och en sémre sida, dér den
hélsosamma anses vara den bittre. Johansson & Lerner (2013) leder resonemanget
vidare med att ménniskors integritet hotas om arbetsgivare ska fa ha ett for stort
ansvar Over arbetstagares hdlsa och menar att alla inte vill umgéds med sina kollegor
efter arbetstid, dér ofta den fysiska aktiviteten utfors. Risken med att arbetsgivare
undviker att anstélla 6verviktiga eller personer som inte anses vara hidlsosamma kan
leda till att man gar miste om mycket god kompetens till féretaget. De mindre
attraktiva ménniskorna skjuts at sidan och sa dven dess kompetenser. Mobius &
Rosenblat (2006, s 229) kommer i sin undersékning fram till att fysisk attraktionskraft
inte ligger till grund for verklig produktivitet, ddremot hojer den bide arbetstagarens
och arbetsgivarens férvéntningar pd produktiviteten. Vidare menar Mobius &
Rosenblat (2006, s 223) att arbetsgivare pa ett felaktigt sétt har férviantningar pé att
arbetstagare som dr snygga presterar béttre dn sina kollegor som dr mindre attraktiva.
Manga arbetsgivare uppfattar skonhet som nigot som éven innefattar social
kompetens och att man &r intelligent och hélsosam.

Det har ovan framkommit att ménga arbetsgivare kopplar en snygg ménniska till
positiva egenskaper och det pratas allt mer om hélsa i férhallande till arbetslivet idag.
Arbetsgivare ska arbeta med hilsofrdmjande atgédrder for sina anstillda for att det ska
oka effektivitet och minska kostnader for bland annat sjukskrivning. Vi kan pé
Forsdkringskassans hemsida ldsa foljande:

Det finns ett positivt samband mellan god arbetsmiljs, bra
arbetsklimat och lag sjukfranvaro. Kostnaderna for sjukfranvaro
ar ofta mycket hogre dn sjélva sjuklénen. Det dr viktigt att du
som arbetsgivare prioriterar dina anstilldas hilsa eftersom det
har avgorande betydelse for foretagets effektivitet och
lénsamhet.

(Forsadkringskassan.se 2013). Genom ovanstiende citat fran forsdkringskassan kan ett
uttalande om att arbetsgivare faktiskt tjénar pé friskvardsarbete konstateras, dock inte
framst for att bry sig om sina anstélldas vilmaende utan for foretagets 16nsamhet och
effektivitet. Vi stéller oss frigan om inte begreppet hélsa fatt ett snedvridet syfte da
det framst ska generera lonsamhet och effektivitet.

En tanke om detta kan utvecklas vidare da vi 1 Rennstams (2012) artikel i tidningen
Kollega kan ldsa om ett féretag som infort ett slags podngsystem dir det delas ut
poéng till arbetstagarna da de utdvat en fysisk aktivitet. Aktiviteterna som de utfort pa
fritiden ska rapporteras till chefen som sedan delar ut poéng. En arbetstagare kritiserar
detta, och menar att det har gatt for langt. Vad kommer hirndst? Ska man redovisa for
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sin chef ndr man druckit alkohol och nir man har &tit en nyttig lunch? Vart ska det
sluta menar arbetstagaren. Huzell kan stirka de antaganden om att arbetsgivare inte
bor lagga sig 1 en anstéllds privatliv dd hon 1 Rennstams (2012) artikel 1 tidningen
Kollega menar att arbetsgivaren enbart bor styra Gver arbetet och arbetsinnehallet men
att fritiden och fritidsaktiviteterna tillhor privatlivet.

Vi dr hir bendgna att hdlla med i resonemanget kring detta. Hur mycket av det man
gor som ror hilsa pa ett eller annat vis ska man behéva rapportera till sin chef
egentligen? Och vart gar gransen for att de hilsoframjande atgdrderna gér for langt?
Ovanstaende pavisanden kan stidrka tanken om att det idag ldggs mer fokus pé
individers hilsa och att ett stérre ansvar ligger hos enskild individ om att hélla sig
inom ramen for vad som anses hélsosam. Foretag som idag satsar pa olika
hédlsofrimjande atgarder ligger storre fokus pa tdvlingar, hdgintensiv trining och
linga lopp istédllet for som man tidigare gjort da ett exempel pé aktivitet kunde vara en
innebandymatch tillsammans med kollegorna. Det pratas mer om gym och
konditionstrining for att 6ka bade styrka och uthéllighet &n om motion och inre
vilméaende for att behélla hélsan 1 gott skick.

Det finns omfattande forskning som konstaterar att det ar bra att motionera och éta
hilsoriktigt, men vér tanke ér att undersdka om det idag kan medftra negativa
konsekvenser att det blivit sd stort fokus pa arbetstagarens hélsa och
prestationsférméga. Vi menar att det hint ndgot i samhallet i stort och har en vidare
hypotes om att det ligger mycket stérre fokus pa tridning och hélsa idag &n tidigare, 1
den bemirkelsen att en god hélsa idag allt mer forknippas med ett attraktivt yttre och
hog prestationsformaga. Forskning pavisar ocksa att om man lever sunt s& mar man
bittre som vidare leder till béttre prestation och nérvaro pa jobbet.

Det som &r virt att ifrigaséttas dr om foretag enbart anvénder sig utav friskvard for att
locka medarbetare och nya kunder for ekonomisk l6nsamhet pa lang sikt, da det i
dagens samhille anses bra utifrdn om man som foretag satsar pa friskvérd.

Arbetsgivare har fitt ett storre ansvar nér det giéller arbetstagares hilsa, vilket 1 sin tur
har bidragit till att ansvaret ocksd forskjutits ner till att det blivit individens eget
ansvar. Sannolikheten att detta kan paverka arbetstagare ar stor, da inte alla vill, kan
eller har mojlighet till att ldgga sa stort fokus och sd mycket tid pa att trdna hart och
effektivt. Risken finns att vissa individer kan kdnna sig patvingade att trina pa ett
visst sitt vilket dven kan leda till att vissa individer kan kanna sig utanfor eller bli
mobbade eller rent av diskriminerade pa grund av den hets som rider kring hur en
arbetstagares hilsa ska vara. Att inte orka eller hinna med de radande normer ett
foretag har sa finns ytterligare en risk for stress eller press angdende hur hédlsosam
man ska vara for att passa in i foretagens rddande hélsopolicys och riktlinjer. Det
torde ocksa foreligga risker for integritetsproblem.

Syftet med foreliggande studie &r inte att primért kritisera de hilsofrdmjade atgérder
som vidtas. Det finns en rad fordelar med att arbetsgivare tar ansvar for de
halsoutmaningar vi stdr infor. Det kan dock finnas baksidor och potentiella risker med
hilsofrdmjande arbete och dessa har vi for avsikt att underséka ndrmare samtidigt
som vi vill fa en inblick i vad de eventuella baksidorna kan bli om dessa dtgarder gar
till 6verdrift. De eventuella negativa bieffekter till vad som 1 sin mening ska vara
hilsofrimjande #r viktigt att granska eftersom de istéllet skulle kunna bidra till ohélsa.



Med detta sagt vill vi underséka hur anstiillda pi ett foretag upplever och paverkas av
de hélsoframjande dtgdrderna som infinner sig och ta reda pd vad de eventuella
konsekvenserna skulle kunna vara.

Vidare stiller vi oss frdgan om vi skulle kunna nyttja begreppet hiilsokultur som ett
nytt anvandbart begrepp for att beskriva de rdidande hélsofrdmjande atgirderna pa
arbetsplatser?

1.2 Avgrinsning

Vi valde att avgriinsa oss genom att rikta in oss pa ett storre foretag dar ett
hilsofrimjande arbete var implementerat da vi anség att det skulle skapa en bra grund
for att f4 fram anstilldas upplevelser av hilsofrimjande étgirder. Vi valde att
fokusera véra fragor till vara respondenter rérande hilsobegreppet samt
hilsofrdmjande atgdrder. Anledningen till att vi valde att rikta in véra frigor rérande
hilsa 1 var undersokning var for att l4saren ska fa en forstaelse for och hur man
upplever hilsa och hur teorin talar kring begreppet. Detta méjliggér en vidare
forstaelse for varfor och i vilket syfte man kan arbeta med hilsofrimjande atgirder.
Vidare avgridnsning gjordes dé antalet respondenter fick omfatta en grupp om sju
personer, varav en ur denna urvalsgrupp var utifran ett ledningsperspektiv.
Anledningen till antalet respondenter var att vi ansag att detta kunde ge oss en bild av
hur féretagets anstillda upplevde de radande hélsofrimjande atgirderna.
Ledningsperspektivet valde vi for att f4 en bakgrund till varfér och hur man arbetar
med dessa atgirder.

1.3 Syfte

Det 6vergripande syftet med studien &r att beskriva anstiilldas upplevelser av
hilsofrdmjande dtgirder. Mer konkret innebir det att kartligga hur de hilsofrimjande
atgdrderna mottas och upplevs av de anstillda.

1.4 Frigestillningar

1. Hur kan begreppet hilsokultur nyttjas for att beskriva hilsofrimjande
atgdarder?

2. Hur upplever arbetstagare de radande hélsofrdmjande atgéirderna pé
arbetsplatsen?

1.5 Disposition

I ndstkommande kapitel presenteras teoridelen som ligger till grund for att f en
forstaelse for vad hilsa och friskvérd dr. Forsta delen i teoriavsnittet kommer att
behandla begreppet hilsa och dess olika definitioner. Direfter kommer vi att
presentera friskvardsarbetet och hur organisationer implementerar friskvird som en
del i sin strategi och vilka konsekvenser detta kan medfora. Vidare fors en
presentation av arbetslivets 6kande krav och dkade frihet.

Senare kommer de ekonomiska aspekterna presenteras som beror friskvardens roll pa
ckonomin i ett féretag. Dér far man som ldsare en djupare inblick i vad man som
arbetsgivare kan tjdna pa nir man tillimpar ett aktivt friskvardsarbete. I
nistkommande del kommer vi att belysa arbetsgivarens 6kade intresse for den fysiska
helheten hos en arbetstagare. Dir fors resonemanget kring den vixande betydelsen for
en arbetstagares yttre samt hur den fysiska aktiviteten har blivit allt mer omtalad i
hilsoarbetet pé arbetsplatsen. Vidare redogors for hur arbetstagare deltar eller inte



deltar i det hdlsofrdmjande arbetet samt hur motivationen kan paverka for deltagande.
I ndstkommande del ges @ven en presentation for att ge ldsaren en inblick i hur de
hilsofrdmjande atgirderna kan inkridkta pa ménniskors privatliv samt hur det i dagens
samhalle dr svart att finna en balans mellan dessa tva sfirer. Avslutningsvis kommer
teoridelen dven redogora for vad en organisationskultur dr samt hur man skulle kunna
definiera en organisationskultur ihop med begreppet hilsa.

I ndstkommande del av uppsatsen redogérs hur och varfor vi valt en viss typ av
metod. Dir beskrivs dven utformning av intervjuguider, urvalet av respondenter samt
tillvigagangssittet vid genomférandet av intervjuerna. Det redovisas ocksa for vilken
analysmetod som anvints. Sedan presenteras uppsatsens validitet och reliabilitet och
ddrefter tas dven de etiska aspekterna upp samt en redogérelse for hur vi forhallit oss
inom dessa ramar. Slutligen fors en metoddiskussion.

Vidare i uppsatsen presenteras det resultat som framkommit under studien
tillsammans med vara egna analyser, samt kopplingar till teoriavsnittet. Hir varvas
citat frdn respondenterna med egna analyser och den tidigare forskningen som
uppsatsen tagit upp i teoriavsnitten.

Avslutningsvis i uppsatsen foljer slutsatser dér vi presenterar studiens resultat.
Darefter foljer diskussion och reflektion dir véara egna tankar kring studiens resultat
klarldggs och diskuteras. Slutligen foljer referenslistan foljt av tvd bilagor didr man
kan ta del av de intervjufragor som stéllts till vara respondenter.

2. Teoretisk referensram

Inom den teoretiska referensramen presenteras nagra av de teorier som kan kopplas
till arbetsliv och hélsa foljt av vart syfte. Forsta delen kommer att ge ldsaren en
Jorklaring pa vad begreppet héilsa innebdr. Dérefter kommer Ildsaren att fa en inblick
i friskvardsarbetet i sin helhet f6ljt av arbetslivets dkade krav och ékade firihet. Vidare
kommer teoriavsnittet att ta upp friskvardsarbetets ekonomiska aspekter foljt av ett
avsnitt om det 6kande hélsointresset hos arbetsgivaren ddr den fysiska aspekten tas
upp. Senare i vart teoriavsnitt kommer vi ocksa att ge ldsaren en inblick i deltagande
och motivation till deltagande. Slutligen fors en skildring om hdlsofirdmjande
atgdrders paverkan pa arbetstagares fritid foljt av ett avsnitt som beskriver
organisationskulturbegreppet och hdlsokulturbegreppet.

2.1 Hilsa, vad ér det egentligen?

Hilsa dr ett begrepp som har manga olika definitioner och som saknar en entydig
innebdrd. Winroth & Rydkvist (2008, s 9) beskriver att hidlsobegreppet idag har en
vildigt stark koppling till den medicinska vetenskapen dér den kroppsliga hilsan tar
stor plats. Utifrén det perspektivet s kan man se att sjukvérd och idrott har nagot
gemensamt, ndmligen fokus pa kroppsliga funktioner och dess prestationer. Alltsa dr
den kroppsliga dimensionen en viktig homsten i begreppet hilsa. Winroth & Rydkvist
(2008, s 18) definierar begreppet hélsa pa foljande sétt: “Hdlsa dr att ma bra — och att
ha tillrdckligt med resurser for att klara av vardagens krav — och for att kunna
Jforverkliga personliga mal.” 1 deras definition menar de alltsa att hilsa har ett eget
virde for hur man mar, men ocksa att hdlsan dr en resurs som bidrar till individuell
handlingsférmaga.



Ett vidare sitt att betrakta hdlsa pa ar upplevelsen av lycka vilket Lugn & Rexed
(2009, s 54) belyser da de menar att hilsa dr synonymt med lycka, ett kénslotillstdnd
av vilbefinnande. Aven nationalencyklopedins definition pa hilsobegreppet menar att
det dr besldktat med ordet lycka. Dock &r begreppet i sin helhet svardefinierat och
dess betydelse anses vara bredare an frihet fran sjukdom. En allmén definition av
begreppet saknas (NE 2001) vilket 1 sin tur ger oss en vag uppfattning om vad som
egentligen dr den ritta inneborden for hilsa.

Enligt Virldshélsoorganisationens definition av hilsa som vi fritt dversatt dr: et
tillstand av fullstdndigt fysiskt, psykiskt och socialt vilbefinnande och inte enbart
avsaknad av sjukdom eller funktionshinder.” (WHO, 1948).

Johnsson et al. (2003, s 19) definierar begreppet hilsa genom att hélsa dr subjektivt,
det &r en upplevelse. Upplevelse av vilbefinnande, ett sorts tillstind nidr man finner
mening med livet och dé livet r i balans. Johnsson et al. (2003, s 19) fortsétter sedan
att hilsa 1 arbetslivet ocksa dr ett tillstand av vilbefinnande. Att man har en
arbetsforméga som ger arbetet och livet en mening, att man trivs med sig sjilv och sitt
arbete.

Ovan hinvisade beskrivningar redogér méanga olika infallsvinklar om vad hilsa dr och
vad det star for vilket i sin tur ger oss uppfattningen om att alla har sin egen tolkning
om vad begreppet hélsa betyder utifran sig sjélv som person. Det som énda finns
gemensamt 1 alla definitioner pa hélsa dr att det innefattar att man ska ma bra,
framforallt kroppsligt men dven psykiskt.

2.3 Friskvardsarbete

Friskvard &r enligt Johansson et. al (2003, s 89) ett samlingsbegrepp som innefattar
manga olika aktiviteter som tillsammans skapar balans hos médnniskor genom
stimulans, anspanning, dterhdmtning och avspinning. Detta 1 sin tur bidrar till mod,
vilja och kraft att skapa ett bra liv bide pa arbetet och pd hemmaplan. Aterhimtning
och anspénning avser alla dimensioner vilket innefattar bade kropp, sjél och ande. Att
ansvara for hilsan hénger pa alla individers eget initiativ och nir det kommer till
arbetslivet ligger ett stort ansvar hos arbetsgivarna (Johansson et. al 2003, s 89).

Friskvardsbegreppet implementerades och fick en djupare innebérd i det svenska
samhillet under 1960-talet for att sedan utvecklas och etablera sig under 1970- talet.
Begreppets innebord diskuteras i Winroth & Rydgkvist (2008) men om man tittar pa
vad sjdlva sakfrdgan om vad friskvard handlar om sa syftar det i grunden till om vad
som paverkar hilsan och hur man som individ kan paverka den. Friskvéarden &r alltsa
inget fenomen som &r nytt utan det har forekommit och diskuterats lange. Skillnaden i
dagens diskussion jamfort med forr dr att friskvarden da handlade om ohélsa vilket
kopplas till sjukvard och medicin. | dagens bendmning av friskvardsbegreppet ligger
snarare vikten 1 hur man sjilv kan kontrollera och styra sin hilsa (Winroth &
Rydquist 2008, s 38 ff).

Under 1980-talet dominerade kost och motion som teman men kom att utvecklas till
att grupp- och utbildningsverksamhet inom omriden som stresshantering, ryggskador
eller kostskolor blev angeldagna. Innan hade dessa omraden sjélvklart inte varit orérda,
men den fordndring som skedde var att utbildningsmdojligheterna kopplades ihop med
friskvardsbegreppet. Idag menar Winroth & Rydquist (2008, s 39) att



friskvardsbegreppet bestar av en kombination av kost och motion som teman, samt
grupp och utbildningsméjlighet som dven inkluderats in 1 verksamhet som kultur och
hobby.

Winroth & Rydkvist (2008, s 38) menar att det 4r en markant skillnad mellan
organisationer och foretag nu om man jamfor med 1990- talet. Friskvardsfragorna har
idag en stor plats p4 dagordningen och det finns utvecklade policys och riktlinjer
vilket grundar sig 1 att friskvardsarbetet ligger pa en allt mer strategisk niva.
Friskvardsfragorna har kommit att ta allt mer plats inom organisationer idag och man
kan se en betydlig skillnad bara av att jimfora med hur det sag ut pa 1990-talet.
Medvetenheten om att man dven bor jobba strategiskt och ldngsiktigt har dven den
tkat eftersom det har blivit markbart genomgripande effekter av friskvardsarbetet.
Organisationers medvetenhet och vdxande intresse for att vidta friskvardsatgérder
grundar sig 1 arbetstagares 6kade krav i arbetet i de flesta branscher. (Winroth &
Rydkvist 2008, s 38).

Friskvarden har idag integrerats i folkhilsoarbetet. Med folkhélsa riknas alla aspekter
in sdsom medicin, psykisk, social och fysisk hélsa. Detta har lett till positiva effekter
da friskvarden allt mer diskuteras pa samhéllsniva. Det kan dock samtidigt bidra till
sdmre och bristfilliga atgirder eftersom man idag littare kan arbeta med friskvard och
hélsa utan samma grundlidggande kunskaper jamfort med forr (Winroth & Rydqvist
2008, s 38 ff). Det redogdrs om att det i manga organisationer ligger en viss
bristfallighet i kunskapen, vilket kan ligga till grund for att atgirders positiva effekter
istdllet overgar till negativa.

Winroth & Rydkvist (2008) talar dven om friskvérdens frimjande aspekter vad som
idag bendmns hélsopromotion och menar att detta i manga 6ron kan tyckas vara ett
ganska sé nytt fenomen som uppkommit nér det géller hédlsa. Man skulle kunna sédga
att hdlsopromotion bestar av ett nyare och ett dldre synsétt som tillsammans utgor vad
som idag kallas hilsopromotion. I det éldre synsittet ligger fokus pa den medicinska
delen, medan det nyare synsittet framforallt lagger fokus pa frimjande och
forbyggande samt att det diskuteras och behandlas allt mer 6ppet i samhéllet.
Hilsopromotion 1 sin helhet stér for att frimja eller forbattra hilsan vilket skulle
kunna forklaras med att man vill undvika ohilsa och eller ett sjukdomstillstind som
har sin grund 1 ohilsa (Winroth & Rydkuist 2008, s 233). Samtidigt menar forfattarna
att begreppet 1 sig inte ska Gversittas och tolkas rakt av eftersom det i grunden vilar
pé ett nytt sétt att tdnka kring hélsa och hilsoarbete.

2.4 Arbetslivets 6kade krav och frihet — en kiilla till ohilsa?

Winroth & Rydqvist (2008, s 51) namner begreppet uthéllig organisation och menar
att det manga génger kan vara svart att hitta en balans mellan att uppritthalla en
uthallig organisation samtidigt som den ska vara kostnadseffektiv. I en uthallig
organisation menar Gatu (refererad 1 Winroth & Rydqvist, 2008, s 51) att det ska
finnas tillrickligt med tid for dterhdmtning sasom raster, schemalidggning och tid for
rekreation, dterhdmtning och vila pa fritiden. Grunden for en uthallig organisation
ligger i att skapa en balans mellan krav och resurs som i sin tur bidrar till att behélla
en god hélsa menar Gatu (refererad 1 Winroth & Rydkvist 2008). Robert Karasek
(1979) utvecklade en modell, den sé kallade krav/kontrollmodellen som senare kom
att vidareutvecklas 1 ett samarbete med Tores Thorell. Modellen kan kopplas till hur
ménniskan pé olika vis paverkas av krav och kontroll samt hur stress kan uppkomma



da obalans rider (Karasek, 1979 refererad i Groénlund 2007). Modellen pekar pé faran
av bade 6ver och understimulans. Stressen handlar inte enbart om 1aga eller hoga krav
i arbetet utan dven om den kontroll enskild arbetstagare har att styra och paverka sin
egen arbetssituation (Allvin et. al 2012 s.140).

Utifrdn modellens kontrollperspektiv, vilket dven kallas besluts eller
handlingsutrymme, innefattar det som rér ménniskors inflytande 6ver sitt eget arbete.
Det innebir att man som individ fér styra och pdverka arbetstakten, avgéra nir och
hur de ska ta tag i olika uppgifter samt paverkan pa beslut som ror arbetet. Hoga krav
1 kombination med 1dg kontroll kan enligt denna modell leda till &kad stressnivé
(Grénlund, 2007).

[ ett diskussionsinldgg i The Journal of Mental Sience kan vi l4sa att Doktor Symes
Thomson redan 1901 menade att manga individer kommer forstora sina nervsystem
om de inte tar avstidnd frdn den stress som rader (Allvin et. al, 2012, s 133). Stressen,
menade Thomson handlade om relationen mellan de 6kade kraven bade i arbetslivet
och i samhiillet i stort och den nervtrotthet som orsakas av den dveranstringning som
sker da ménniskan inte klarar av att hantera dessa krav. Anne Gronlund (2007) skriver
en artikel om egenkontrollen som risk och friskfaktor att det skett en férdndring i
arbetslivet vilket kan 4ndra synen pa vad som tidigare ansdgs kunde kopplas till denna
modell. En djupt rotad tanke bland béde praktiker och forskare har linge inneburit att
en hog kontroll bidrar till att anstillda kan hantera stressfaktorer som 4r
arbetsrelaterade utan att riskera hélsa och vdlmaende (Grénlund, 2007) . Denna tanke
dr grundad 1 Karasek och Thorells (1990) krav/kontrollmodell vilken har varit mest
framtridande i de senaste tre decennierna i den vetenskapliga debatten om arbete och
ohélsa relaterat till stress. Gronlund (2007) menar att bilden dock pé senare tid delvis
foréndrats da forskare menar att individuell kontroll inte kan bemdstras i dagens nya
arbetsliv. Kontrollen skulle snarare forvirra problemen genom att man sjilv méiste dra
grinser och vilja vad som ska prioriteras i olika uppgifter, i arbetslivet och privatlivet.
Det handlar &ven om grinsdragningar mellan sina egna och andras viljor och
onskemadl vilket istillet kan leda till en 6kad stress hos individen framforallt d& kraven
dr for hoga, otydliga eller motsdgande (Gronlund, 2007). Allvin et. al (2012, s 150)
menar att i takt med att kraven pa sjélvstindighet 6kar si dkar dven osikerheten hos
individen om vad som forvintas och vad som krévs av henne. Féljden av detta menar
Allvin et. al (2012, s 149) blir att ménniskan arbetar mer #n vad hon borde ha gjort. Ju
friare och mer flexibla arbetsvillkoren blir desto hégre tryck sétts pa individen att
arbeta mer.

Kraven stills inte bara pa arbetsprestation och arbetsférmagan utan dven p4 umginget
och de sociala kraven. I kombination med att personliga prestationskrav rader stller
dven det sociala umginget krav. Allvin et. al (2012, s 153) menar att dessa krav kan
vara svéra att leva upp till och menar vidare att det inte lingre ricker med att gora sitt
Jjobb. Individen blir vare sig den vill eller inte involverad i sociala relationer som ror
arbetet. Arbetskollegor kan & ena sidan vara stéd och ge trygghet men & andra sidan
vara en bidragande faktor till 6kade krav genom konflikter, besvikelser, himningar
(Allvin 2012, s 153). Allvin et. al (2012, s 158 ff) anser att dessa ckade
anstringningar kan leda till hilsoméssiga konsekvenser. Han understryker att
sambanden &r langt ifrdn klara men att en ny viixande ohilsa i samhillet kan utlésas.
Denna ohilsa menar han har kopplingar till det nya arbetslivet som
sammanfattningsvis kan menas med de dkade krav som stills i kombination till den



okade frihet som erbjuds (Allvin et. al 2012, s 159).

Parmsund et. al (2009) kan stirka den tanke om att arbetslivet har forindrats d4 det
skett en stor fordndring av utveckling och globalisering av informationstekniken.
Péverkan pd bade samhille, organisationer och individer sker d4 en nationell och
internationell strukturomvandling pagér vilket bidrar till att kraven pa effektivitet och
flexibilitet 6kar (Parmsund et. al 2009). Kraven riktas idag mer och mer mot enskild
individ som forvéntas ta ett storre ansvar for bide sin arbetssituation och livssituation.
En 6kad stressfaktor kan i och med detta framkallas d4 den ékade arbetsbelastningen
dr stor bade pé arbetsplatsen och i hemmet (Parmsund et. al 2009). Vad som krivs for
att forbittra hilsan och forhindra ohélsa i en organisation menar Winroth & Rydgvist
(2008) bygger pé iden om att arbetsplatsen &r en arena dér verksamheten och dess
forutsittningar utgor utgngspunkten, med detta menar de att man samtidigt arbetar
med hilsofrdgorna pd bide individ- grupp och organisationsniva. Det vill siga att man
riktar in sig pa bade det patogena och salutogena perspektivet vilket inneb#r bade i
framjande syfte men ocksa i sjukdomssyfte. En sista viktig del 4r dven att anstillda
kdnner delaktighet vilket spelar en stor roll for att uppna resultat.

2.5 Friskvird — for anstiilldas vilmaende eller for foretagets lonsamhet?

Ur ett foretagsperspektiv brukar man ga efter regeln att man satsar p& 16nsamma
investeringar, dér man fér tillbaka mer 4n man satsat (Arbetarskyddsnimnden 1997, s
16). Nir man viljer att satsa pd friskvard s 4r det som med mycket annat, man kan
inte kan garantera l6nsamhet. Man kan didremot anta att det blir [6nsamt och man kan
viga de satsade resurserna mot de forvintade effekterna for att se om det kommer
nigot gott ur satsningen. Ndgot som det starkt argumenteras for nér det géller
friskvardssatsningar ér att forhindra sjukdom, vilket i sin tur kan minska antalet
sjukskrivningar (Arbetarskyddsndmnden 1997, s 17). Kjellman (2006, s 43) siger:

Ett I6nsamt féretag bygger pi att medarbetare ér friska och har
fortroende for ledningen. I det strategiska arbetet med att frimja
hilsa och minska sjukfranvaro #r friskvard dérfor en viktig
grundldggande resurs, som med férdel bsr anviindas.

Kjellman (2006, s 43) menar att friskvirdssatsningar forebygger ohilsa och kan dven
oka produktiviteten i foretaget. Vidare menar han ocksa att i hilsoekonomiska
modeller si ingdr sjukfranvaro, personalomsittning och produktivitetsbortfall, dir
man dd kan se att friskvardssatsningarna motverkar dessa tre fall. Man kan dock inte
anvinda friskvirdssatsningar som hjilp mot en déligt fungerande organisation.
Déremot &r en bra arbetsorganisation en bra grund for att frimja hilsa och trivsel
vilket kan skildras 1 ovanstdende citat (Kjellman 2006, s 43).

Arbetarskyddsndmnden (1997, s 53) menar att det ar svart eller nést intill omé&jligt att
bevisa vilka ekonomiska effekter som friskvardssatsningarna kan ge féretaget. Genom
att ta fram olika kritiska viirden kan man komma fram till en ekonomisk diskussion pé
ett omrdde (friskvard) som man annars inte alls pratar ekonomiska argument om nér
det géller effekten av verksamheten. Tidigare i studien kunde vi ldsa att
forsidkringskassan (2013) yttrade dess motsats, att man som foretag faktiskt tjinar pa
att arbeta med friskvard vilket gor det diffust om man tjénar pé detta eller inte.



Goetzel & Osminkowski (2008, s 306 f) menar att arbetstagare som har en god hilsa
ocksd har potential att &ka foretagets lonsamhet samt att hjélpa foretaget att uppna
andra mal. De hilsofrimjande malen kan anpassas till foretagets uppdrag. En
arbetsgivares hilsoriskprofil p sina anstidllda kommer definitivt att ha en betydelse
for de totala arbetskostnaderna for foretaget menar forfattarna. Goetzel &
Osminkowski (2008, s 316) hidvdar att arbetsgivare idag infor hilsofrimjande atgirder
dé de tror att god hilsa okar arbetstagarens produktivitet och dirmed organisationens
effektivitet. Forfattarna pastar dven att det finns bevis for att ddlig hilsa okar
sannolikheten for industriella olyckor eller skador, man kan dé inféra hilsofrdmjande
atgirder som har med arbetsmiljén att gora for att undvika att detta intraffar.

Ett starkt argument for att foretag ska nyttja friskvérdsarbete ér att det pé sikt
forebygger sjukdom menar Arbetarskyddsndmnden (1997). Arbetarskyddsnimnden
menar vidare att om man ser ur ett foretagsperspektiv sé dr det mest 16nsamt att arbeta
med férebyggande atgirder dn sena rehabiliteringsinsatser. Detta ses i bade ett
ekonomiskt perspektiv samt i enskilda arbetstagares vinning nér det giller personlig
hilsa (Arbetarskyddsnamnden, 1997).

Winroth & Rydqvist (2008, s 46ff) for resonemangen vidare och menar att nyttan
finns pi ménga olika plan nir det giller att arbeta med friskvérd i ett foretag, det
handlar inte bara om att dra nytta ur ett ekonomiskt perspektiv. P4 individniva ligger
storta virdet i att man som individ mér bra i sig sjilv och att man genom detta kan
utveckla sina personliga resurser genom okad prestationsformaga. Pa gruppniva kan
det ge ett bittre psykosocialt klimat genom 6kad gemenskap och trivsel vilket
paverkar den fullstindiga situationen pa arbetsplatsen. P4 organisationsnivé kan det
bidra till en 6kad kvalité, effektivitet och produktivitet genom en fungerande
personalstyrka, vilket friskvardsarbetet da skulle kunna ses som ett slags
instrumentellt virde och nddvindigt for att arbetstagare ska kunna utfora ett bra
arbete. Virdet av en forbittrad kondition hos en person som tidigare haft en 1dg
kondition har visat sig betyda mycket for foretaget (Winroth & Rydqvist 2008).

2.6 Den ”perfekta” arbetstagaren, intresset for det fysiska utseendet

Nedan kan vi ur ett citat frin informedica.se l4sa att man som arbetsgivare tjinar pa
fysisk aktivitet vilket vi dven ndmnt tidigare i vér studie. Vi har dven belyst tankar om
att det idag rdder storre fokus prestationsférmaga och utseende i relation till
hilsobegreppet. Nedan anvinds begreppet “viltrinad” i ett arbetsrelaterat
sammanhang vilket kan ifrdgasittas dé det dr ett tydligt tecken pa att trenden kring
arbetsplatsers dtgirder angdende hilsa har gatt for langt. Vi kan stilla oss frigan vad
som egentligen menas med “viltrdnad” i detta sammanhang, och vad for slags
kriterier ska uppfyllas for att fi denna bendmning.

Arbetsgivare tjinar pa fysisk aktivitet.

Undersdkningar har visat att foretag som satsar pa fysisk aktivitet
for sina anstillda kan fa igen fem till nio kronor per satsad krona i
form av minskade kostnader for sjukfranvaro. Undersékningar
visar dven att personalomsittningen minskar. Om man dr viltrinad
okar prestationsformagan dven om man har ett stillasittande
kontorsarbete. Detta kan bero pa att syreupptagningen som
péverkar hjarnans arbetskapacitet och férmégan att 16sa problem
forbittras av regelbunden fysisk aktivitet. (infomedica.se, i Korp,
2006, s 78).
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Vi menar inte att man inte ska uppmana folk varken i privatlivet eller i arbetslivet att
férhalla sig till en god hilsa, det vi dock kan tycka ar skrimmande 4r att man just
anvinder sig av begreppet “viltranad” i detta ssmmanhang. Risken finns att man
stanger ute ménga individer som inte anses vara viltrinade. Om man skulle anvinda
sig av ett mildare begrepp sa skulle det fsrmodligen tas emot pa ett behagligare sitt
och inkludera en stérre vidd av individer som passar in under begreppet. Det gér att
diskutera om att allt blir mer och mer fokuserat pa kondition och utseendet i dessa
avseenden och att férestillningen av vad en kropp som idag anses normal kan vara
fullt sé "viltrdnad” som en person som direkt faller under kategorin “viltrinad”
utseendeméssigt. En vidare tanke finns om att denna press som handlar om det fysiska
kan bidra till en stressfaktor hos méanga.

Idag framhévs en god hilsa inte bara som vilbefinnande och funktion utan ir dven
riktat till snygghet och estetik. Wolkowits (2006) menar att estetisk arbetskraft och
estetiska krav 4r tva begrepp som ér relativt nya i arbetslivet men inneborden i dem
har lange haft betydelse. De kroppsliga grunderna sdsom tillricklig muskelstyrka och
fysisk uthéllighet kopplades redan i det forindustriella arbetslivet ihop med en
arbetstagares duglighet.

Thanem (2006) menar att dagens hilsoframjande dtgérders storsta fokus ligger i att
dta sunt 1 kombination med en regelbunden fysisk aktivitet vilket grundar sig i att
forebygga eller bli av med 6vervikt eller fetma vilket i sin tur leder till forbittring av
hilsan och vilbefinnandet. Mycket av detta grundar sig i den senaste tidens
diskussioner om ohilsa i arbetslivet och sjukskrivningar och dess ekonomiska
kostnader som de kan medféra. Det leder i sin tur till att de personer som anses feta,
dverviktiga och ohélsosamma riskerar att hamna i underldge och diskrimineras pa
arbetsplatsen och till och med fa simre méjligheter p4 de karriirmissiga planen dn
andra arbetstagare. For att uppna en god hilsa ligger en stor vikt i kroppsliga vanor
(Thanem 2006, s 184). Det 6kade intresset inom organisationsforskningen belyser
samhdlleliga insatser vars syfte ir att kontrollera ménniskors liv bade pa och utanfor
arbetsplatsen ndr det géller identitet och kroppslighet, dir man ir intresserad av
individens hilsa bade pa arbetstid och fritid (Thanem (2006, s 172).

Tidigare genomforda studier av Mobius och Rosenbalt (refererad i Ivarsson &
Larsson 2009, s 75) visar att skonhet och en fysisk attraktivitet hos en arbetstagare ger
mer positiva effekter under ett lingre perspektiv 4n en person som inte &r det. Ett vil
ansett utseende och en fysisk attraktivitet bidrar med en rad positiva uppsittningar
som genererar lonsamhet for arbetsgivarna. I en undersékning som Warhurst et. al
(2000) gjort visar att det 4 manga arbetstagare som foredrar att anstilla personal efter
ett tilltalat utseende. Attraktionskraften ér bra for ett foretag och #r en uppenbar
anledning till att anstilla personer som anses attraktiva dér tjénster dr kopplade till
moten med kunder dd utseendet spelar en stor roll for foretagets 16nsamhet
(Hamermesh & Biddle refererad i Ivarsson och Larsson, 2009).

Vidare menar Ivarsson och Larsson (2009, s 74f) att det fysiska utseendets betydelse
priglas genom alla livets olika omrdden. Genom ménniskans attraktionskraft skapas
en forméga av &horare att lyssna mer uppmérksammat och paverkas mer av vad de
sdger, samt uppleva ett storre fortroende én personer med mindre attraktionskraft. Den
fysiska attraktionskraften har genom historien genererat en egenskap som skapade
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virde hos méinniskan och har genom forskning pavisat att det bidragit till positiva
effekter som kopplas till sjdlvkénsla och social styrka. Huzell (refererad i Johansson
& Lerner 2013) sédger att det inte dr nagot nytt att arbetsgivare letar efter friska
hélsosamma arbetstagare som har ett fysiskt attraktivt utseende. Huzell menar att
redan i borjan pd 1900- talet undersokte Henry Ford sina anstélldas muskler och hilsa
samt maétte dess styrka och uthallighet.

Utseendet har vi 1 alla tider brytt oss om men olika mycket i olika avseenden. Idag
handlar det om att snygga ménniskor ska jobba i specifika yrken sdsom serviceyrken
for att det har visat sig Idnsamt. P4 senare ar har dock utseendet belysts utifran ett
hélsoperspektiv, man ska vara smal, muskulds, dta hdlsosam mat samt ha en bra
kondition. Fysisk hédlsa har dven blivit synonymt med muskler, vikt, kondition och
motion vilket resulterat 1 att foretag idag i storre utstrdckning satsar pa gymkort och
tivlingar som har med fysisk aktivitet att gora for sina anstdllda. Det fokuseras
mindre och mindre pa den psykosociala arbetsmiljon vilket ligger som grund for en
sund arbetsplats (Huzell, refererad i Johansson 2013).

2.7 Att delta eller inte — att motiveras eller ej

Ett sétt att understddja kontroll dver arbetssituationer &r att skapa delaktighet. Den
viktigaste forutsdttningen for att frimja hélsan ligger i individen sjdlv. Méinniskan
maste sjélv fa forutsdttningar och majlighet att paverka for att delta aktivt i arbetet for
en béttre hélsa. Hélsovillkoren ses som ett socialt sammanhang vilket i sin tur gor att
det borde vara sjdlvklart att de ménniskor som ingéar dir bade kan fa mojlighet att pa
egen vilja delta och skapa foréndring (Hanson 2008, s 227).

Ar 2002 publicerade WHO, world health organisation ett dokument dr kriterier for
arbetsplatsens hélsofrdmjande arbete togs upp, dir ett tydligt ledarskap och en bred
syn pé delaktighet var grundtanken. Kriteriernas betoning pa delaktighetsskapande
faktorer var bland annat empowerment, autonomi, kinsla av sammanhang, balans
mellan krav och resurs samt méjligheter for anstéllda att delta 1 en dialog kring hilsa
oavsett vilken befattning man innehar (Hanson 2008, s 228). Det finns alltid individer
som vill delta eller som inte vill delta nér ett fordndringsarbete ska pabdérjas eller
pagir. Motstdnd dr hér en forekommande reaktion pé att inte vilja delta och som gor
att processen forsvaras. Grunden for motstandet kan enligt Hanson (2008) bero pa en
enskild individs férdndringsformaga eller rent av hur vil férindringsprocessen infors.
Vidare menar Hanson (2008) att i varje forandringsarbete sa ser utgdngspunkterna
olika ut och att motstandet ibland gar att forutse. Genom att man som ledare ir
medveten om detta kan man darefter gora valen sa kloka som majligt.

Ewles & Simnett (2005 s, 138 ff) menar att ménniskan reagerar olika pa fordndringar
och olika mycket, vissa kan géra motstand genom att pa ett eller annat vis forsoka
sabotera medans vissa reagerar passivt. Ofta kan motstdndet bero pa att egenintresset
inte finns. Det dr inte alltid sékert att ett en fordndring tilltalar allas intresse dven om
den skulle gora nytta for hela majoriteten. Vissa kan uppleva foérdndringsarbete som
ett intrdng pa den personliga integriteten som inte gynnar dem sjélva. Missforstand
eller forestdllningar om att fordndringen inte gynnar de ménniskor som den #r avsedd
for kan ocksa vara exempel pa bakomliggande faktorer till motstind (Ewles &
Simnett, 2005). Allvin et. al (2012) kan utveckla detta resonemang genom deras
studier som visar pd att konflikter mellan arbetsgrupper kan uppstd som ir relaterade
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till prestationskrav. Studien visade att det skapades konflikter mellan de som arbetade
under mer traditionella och bundna former och de som hade ett mer fritt arbete. I detta
fall handlade det om avundsjuka och misstro mellan distansarbetande tjinstemén och
den personal som alltid utfor sitt arbete pa arbetsplatsen som exempelvis administrativ
personal. Irritation och utfrysning kan vara férekommande d vissa inte vill stilla
upp. Konflikterna kunde associeras till situationer ddr anstillda pa samma arbetsplats
inte jobbade under samma villkor. I diskussionen kring konflikter tar diven Allvin et.
al (2012) upp fenomenet “social stress” som kan definieras som underligsenhet eller
overlidgsenhet. Studien visade pa att detta fenomen kunde utmérkas da en yngre
generation nyexaminerade hade en arbetsledarroll &ver den dldre skaran som hade
betydligt lingre erfarenheter men med hélften s 1ag 16n (Allvin et. al 2012, s 154).

Man kan diskutera om ovanstaende resonemang kring deltagande, motstand och
konflikter da det talas om hilsofrimjande &tgirder av olika slag. Det skulle kunna
skapas motsténd och grupperingar dir det & ena sidan finns de som #r engagerade och
deltar i aktiviteterna medan det 4 andra sidan finns de som inte dr med utan istéllet
agerar 1 motstand. Det skulle kunna bidra till en klyfta mellan de som har intresse och
de som inte har det, genom att de som har intresse viljer att aktivt delta och de som
inte har intresse viljer att inte delta. Det kan vidare diskuteras om den yngre och den
dldre generationen har olika utgédngspunkter, forutséttningar och syn pa hur
friskvérdsaktiviteter ska utforas. Det #r virt att beakta att den samhillspaverkan och
det nya séttet att hantera och prioritera hilsofrdmjande atgérder kan ha gjort att den
yngre generationen ser just hilsofrimjande atgérder som mer sjilvklart medans den
dldre generationen inte gor det i samma utstrickning.

Ur en synvinkel frin livsstilslitteraturen skriver Kjellman (2006, s 12) att friskvérd
frimjar hélsa samt forebygger ohilsa, sjukfrénvaro och behov av rehabilitering.
Kjellman (2006) menar ocksé att hilsofrimjandet har positiv betydelse for samhillet
da sjukvérden och forsakringskassan kan f mindre belastning om vi 6verlag mar
biittre, detta leder i sin tur till att statens och landstingens budgetar blir mindre
pressade. Friskvard handlar om alla aktiva atgirder man vidtar for att frimja hilsan,
bide pa individ, grupp- och organisationsniva. Fér att man ska lyckas med
friskvarden pa en arbetsplats s behover ledningen visa intresse och engagemang till
friskvardssatsningarna. Om de dven deltar i vissa aktiviteter tillsammans med
personalen sd dkar statusen hos dessa aktiviteter vilket kan leda till att fler vill delta
(Kjellman 2006, s 12 ff).

Ovanstdende argument kan styrkas av Huzzard (2003, refererad i Hansson, 2008) som
menar att delaktighet ar viktigt bade for organisationen i sin helhet och fér individen
sjilv. Huzzard (refererad i Hanson, 2008) menar vidare att det finns ett samband
mellan 6kad delaktighet, ansvar och méjlighet till pdverkan och, & andra sidan 6kad
ohilsa. Nya villkor och nya organisationsformer i det nya arbetslivet menar Huzzard
(2003) 1 sin grundtanke skulle gynnas da ansvar och maktutspridningen blev det nya
séttet att tinka. Baksidorna av detta blev istillet en 6kad stress eftersom det dnnu inte
hunnit utvecklats eller utformats former for beslutsfattande, lirande och
problemldsande. Hanson (2008) belyser den tanke om att delaktigheten som gynnar
individen vilar p4 en balanserad virdegrund ddr ledningen har férmaga att hantera
manniskors behov i samklang med organisationens mal.
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Ett vidare resonemang kring deltagande och motivation foérs av Winroth & Rydkvist
(2008) som menar att ett positivt och enkelt férhallningssitt fran ledningen &r viktigt
da det handlar om att fa deltagande i hélsofrdmjande atgérder. Det dr viktigt att
personalen upplever de hilsoframjande dtgérderna som nagot kul och positivt och
som inte inkrdktar pd enskilda individers integritet eller privatliv 1 negativ riktning.
Med det menas att det till exempel inte far ta for mycket tid frn individens privatliv
ddr man visar upp fér mycket personligt infor sina kollegor. Nar man implementerar
hilsofrimjande atgdrder sa har man en stark ambition om att alla ska vara delaktiga i
hela processen. For att man ska kénna sig delaktig sa betyder det exempelvis att man
far information om det som hénder samt en kénsla av man sjilv kan f& vara med att
paverka (Winroth & Rydkvist 2008, s 248).

Resonemanget ovan kan utifrén Kjellmans livsstilslitteratur (2006) stirkas om att
motivationsfaktorn dr viktig. Ett positivt forhallningssitt fran ledningen och ett aktivt
deltagande i hdlsoframjande kan vara en grund for anstilldas instédllning till att vilja
delta. Men det dr ocksa viktigt att personalen kidnner delaktighet. Kjellman (2006, s
22) menar att man ska utforma friskvardsaktiviteterna med sé lite prestationskrav som
mdjligt sé att personalen kan kénna att det dr de som viljer om de ska delta eller inte.
Nir aktiviteten sedan kidnns bekvidm sa kar vélbefinnandet och personen i fraga blir
ndjd over sig sjilv dver att ha klarat av aktiviteten, detta medfor att lusten till att
fortsidtta okar. Vidare menar Kjellman (2006) att personalen bér formulera sina egna
personliga mal, med hjdlp av exempelvis foretagshilsovarden vilket kan bidra till en
positiv syn pa det hilsofrdmjande arbetet, som ocksa &r ett sitt att f personalen att
kinna sig delaktig och meningsfull (Kjellman 2006, s 25ff). Alltsa skulle
motivationen dka hos personalen om de fick bestimma mer sjilva.

2.8 Hilsofrimjande atgirder — en tidsbov?

Redan pa 1980-talet pagick en diskussion om att fokuseringen pé livsstilsférdndring
och den allminna hilsodiskursen har blivit allt mer framtradande (Kronenfeld
refererad 1 Korp 2004, s 63). Vidare menar Kronenfeld (refererad i Korp 2004) att
vigar till “ett bittre liv” sasom att undvika sjukdom, uppritthdlla och stdrka hilsan
idag har stort fokus som tydligt synliggors 1 medias exponering varje dag. En tydlig
holistisk hélsordrelse har utbrett sig 1 det svenska sambhillet vilket tydligt
representerar det nya sittet att se pa hilsa och det har sedan p& mitten av 1980-talet
framtritt starkt inom den internationella hidlsodebatten (Korp 2004, s 63). Med ett
holistiskt férhallningssétt menas att man skapar en helhetssyn pé ett fenomen. Genom
detta bildas i storre utstrackning villkor som stélls pd manniskans levnadsvanor och
levnadsiitt vilket i sin tur vidgar alla tdnkbara arenor for alla former av hélsoarbete
och hilsostrategier. Denna expansion menar Holmsiter (refererad i Korp 2006) bidrar
till att grinserna mellan olika sfirer i vardagslivet suddas ut. I och med att hilsans
betydelse ir lika viktig i alla avseenden sker en sammanblandning d& begreppet hilsa
flyter in i bade arbetslivet och privatlivet. I dag férvantas ménniskan att sjélv ta
ansvar for att hantera och planera sina privatliv sa att de klarar av den press och de
krav som det moderna arbetslivet krdver. Sjukdom och ohilsa férebyggs genom en
hilsosam livsstil. Den holistiska hidlsoideologin menar att det 4r denna hédlsosamma
livsstil som skapar “kompetenta och vilmaende medarbetare” (Holmsiter refererad i
Korp 2006, s 64) i samverkan med ett "balanserat vilbefinnande” som tillsammans
lyckas harmonisera arbetslivets krav sdsom produktivitet och effektivitet med
méanniskans egna behov om framgang, lycka och livsgladje. Hilsans
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framgéangsideologi har skapat en slags motségelse dir den dels arbetar for att
ménniskan ska befrias frdn den ohilsa som det virldsomfattande samhillet och
arbetslivet skapar, men att samtidigt skapa en vég till sjilvforverkligande i just det
samhille och det arbetsliv som problematiseras i grunden. Korp (2006) menar att det
finns en paradox kring detta, en dubbelhet som i sin grund vill hjilpa ménniskan i ett
syfte att undvika det medicinska systemets makt vilket da istdllet bidrar till ett hogre
ansvar hos individen sjdlv genom att sdtta hilsan i centrum for livet (Korp 2006, s
64).

Den holistiska hdlsorérelsen som innebér att man har en helhetssyn, har tenderat att
sitta hilsan och sjukdom i ett bredare sammanhang dir det finns en striivan efter att
ménniskan sjélv ska ta eget ansvar. Detta leder i sin tur till att médnniskors vardagsliv
pdverkas av insatser for sjukdomsférebyggande och hilsofrdmjande atgirder. Ehdin
refererad i Korp (2006, s 67) uttrycker att "Hélsa 4r en vig man viljer genom ett
aktivt beslut och det finns en rad hogst paverkbara faktorer som leder till god héilsa.
Allt du gér paverkar din hélsa — i vilken riktning det blir, positivt eller negativt, ar ditt
val.” I och med detta pdstdende kan dagens hilsofrimjande strategier betona vikten i
det egna ansvaret individen sjélv har. Detta har i sin tur bidragit till en trend vilket
innebér det som kallas “hjélp till sjélvhjélp.” Samhillet kan bidra med stdd och
underlag for denna sjélvhjélp men ansvaret ligger hos individen (Korp 2006, s 67).

En uthallig framgéngsrik organisation grundar sig pé att den har en god hilsa som
bidrar till att den kan né sina mal bade idag och imorgon. Organisationen och
individens hélsa &r ett sammansvetsat samspel. Om en organisation saknar
medarbetare med god hélsa sa kan organisationen heller inte prestera fér en hallbar
framgangsrikhet. Effektivitet och 16nsamhet bygger pd att arbetstagarna pé en
arbetsplats mar bra. Ur ett arbetsgivarperspektiv star hilsan, effektiviteten och
framgéng for varandras forutsittningar (Lugn & Rexed 2009, s 53). P4 ménga av
dagens arbetsplatser erbjuds arbetstagare allt fler mdjligheter for att tillfredsstilla
olika personliga behov. Det kan handla om allt frn arbetsuppgifter som kan hanteras
via nétet till att utfora hilsoframjande aktiviteter pa fritiden. Detta tenderar till att
griansen mellan arbetsliv och fritid luckras upp allt mer. I och med att arbetstagare allt
mer tvingas ta ett stérre ansvar for sitt arbetsliv dr det helt upp till arbetstagaren sjilv
att dra sin egen gréns mellan arbetsliv och fritid (Allvin et. al 2012, s 104). Man kan
ifrdgasitta dessa maojligheter till att bade arbeta och utfora fysisk aktivitet pa fritiden
som ur ett arbetsgivarperspektiv anses som formanligt. Men kan for vissa arbetstagare
istéllet skapa press och stress dven utanfor arbetet.

Collinson (refererad i Maravelias 2006) menar att det idag ligger ett stort fokus pa att
foretag ska std for en stark foretagskultur dir foretaget satsar pa valméjligheter och
tillit till sina anstéllda. I sin grundtanke menar Collinson (refererad i Maravelias 2006)
att detta dr ett sdtt att ge anstillda 6kade majligheter och valfrihet i hur arbetet ska
utdvas. Flexibiliteten dr ett fenomen som medkommit i denna kultur vilket ger
arbetstagare mojlighet att anpassa sina arbetsrelaterade uppgifter utefter sitt privatliv
bortom arbetsplatsens sfir (Collinson refererad i Maravelias 2006, s 118 f).
Foretagskulturen kan i sin tur prégla en arbetstagare till att identifiera sig med
organisationens virderingar som en slags “6verlevnadsstrategi” for att hantera en
grundldggande osidkerhet. Denna typ av foretagskultur kan ses som en friare
maktutdvning fran ledningen da de anstillda far denna valbarhet men kan istillet vara
en stramare och dold maktutdvning for att fa de anstéllda mer kontrollerade.
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Arbetstagaren far i och med denna frihet en osdkrare grund att std pa nir det géller
sdttet att forhalla sig pé arbetsplatsen, vilket i sin tur leder till en strdvan efter att
hantera arbetets osdkerhet. Genom detta menar Maravelias (2006, s 120) att anstéllda
istillet allt mer kontrollerar sig sjilva och sina kollegor. Aven Currie & Evelin (2011,
s 536) bekriftar ovanstaende diskussion om att flexibiliteten kan ge forédande
konsekvenser. De stéller sig frdgan om dessa atgérder r till férdel eller om det
snarare dr en forbannelse 1 praktiken.

Virt att diskutera dr, om det istdllet skapar en forbannelse snarare &n en férméan hos
arbetstagare som bidrar till stress, didr mycket av foretagskulturen stéller dolda krav i
att prestera inte bara for sig sjdlv och arbetsgivaren utan dven infor sina kollegor.
Maravelias (2006) menar att det pa en arbetsplats idag dr vanligt att man som
arbetsgivare gor hilsa till en grundldggande virdering i foretagets kultur. Detta skapar
i sin tur normer for hur man som arbetstagare ska forhalla sig till en viss typ av livsstil
ddr hélsa har stort fokus. Indirekt avgor detta vad som anses okej att gora och inte
gora. Genom att etablera denna typ av kultur formas en slags dold styrningsform som
arbetstagarna forvéntas att anpassa sig till. Maravelias (2006, s 138 f) stiller sig
fragan hur vi ska forhalla oss till denna styrning och undrar om vi ska se det som
nagot som gor intrdng pa vart privatliv och forfaras dver den eftersom arbetslivet tar
ett jirngrepp Gver stora delar av vara liv.

[ en studie som utforts av Aust och Ducki (2004) framkommer det att det &r viktigt att
arbetsgivare anpassar de hilsoframjande aktiviteterna till alla pa arbetsplatsen. Om
dessa aktiviteter innebdr en for hog belastning eller anstrdngning hos vissa kan detta
istédllet bidra till stress. Stressen kan i sin tur vara en faktor som leder till ohélsa och
darfor ar det viktigt att anpassa atgdrderna till allas fordel for att undvika detta
fenomen. Forfattarna forstétter resonemanget med att det idag inte rader ndgon tvekan
om att det ligger ett stort fokus pa hélsa och hilsopromotion hos de flesta
arbetsgivare. Men de menar pa att det finns undantag, en liten andel arbetsgivare har
en tanke om att dessa dtgarder istédllet skulle vara ett sétt att stéra sina anstilldas
privatliv och vanor kring héilsan. Dessa arbetsgivare ténker dven att de anstéllda kan
paverkas negativt av deras mojligheter till trdning pa arbetstid da de istéllet blir
distraherade och det paverkar deras produktivitet negativt (Aust & Ducki, 2004).

I en foretagskultur dér det 1dggs stort fokus pa hélsa och vidlméende, skulle man kunna
ifrdgasitta om inte foretagskulturen dr for hérd, da det kan leda till hég press och
stress hos médnga individer. Vi kan se detta som ett dilemma dé det sjdlvklart dr viktigt
att foretag varnar om anstilldas hélsa, medans vi samtidigt kan tycka att detta manga
ganger kan gér till 6verdrift for att det 1 grunden ska leda till foretagets 16nsamhet.
Det kan istillet ses som en allt for kontrollerad styrningsform som péaverkar det
privata livet. Men 1 det 1dnga loppet, vad héinder da? Alla krav och all press som idag
stdlls pd méinniskan kan bidra till att fler och fler kdnner sig stressade.

2.9 Hilsokultur

Som uppsatsen tidigare i teoriavsnittet tagit upp sd menar Maravelias (2006) att
arbetsgivare idag ofta gor hélsa till en grundldggande virdering i foretagets kultur.
Det leder da till att arbetstagarna forhéller sig till de normer som skapas utefter
foretagets vérderingar. Hanson (2008, s 227) menade pa att ett sétt att understddja
kontroll 6ver arbetssituationen &r att skapa delaktighet och den viktigaste
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forutsdttningen for att framja hélsa ligger hos individen sjdlv. WHOs dokument med
kriterier for en arbetsplats hédlsofraimjande arbete tog dven de upp att
delaktighetsskapande var en viktig férutsattning. Maravelias (2006) ndmner dven det
att medarbetarna kontrollerar sig sjdlva och sina kollegor i stérre utstrdckning idag.
Med det som teoriavsnittet tidigare tagit upp konstaterar vi att det finns fog for att
nyttja begreppet hilsokultur.

Kulturbegreppet fick sin genomslagskraft fran den engelska antropologen Edward B.
Taylor som formulerade begreppet enligt féljande: ”Den komplexa helhet, som
omfattar kunskap, tro, konst, moral, lagar, seder och bruk, och alla former for forméga
och vanor som en minniska tillignar sig som samhillsborgare”. (Taylor refererad 1 F
Bakka et. al 2009). Liksom kulturbegreppet 1 sig s &r dven
organisationskulturbegreppet svardefinierat och har darfor inte ndgon exakt innebérd.
I en organisation blir sociala upptradanden viktiga och olika handlingar som utférs
kan uppfattas som symboliskt vilket innebir att man genom symbolerna i sin tur kan
lisa av ett foretags organisationskultur. Gustavsson (refererad i F Bakka et. al 2009)
menar att vardagslivet i en organisation kan tolkas med hjilp av symbolismen och att
organisationskulturen gor sig synlig genom de tolkningsmonster som medlemmarna
gemensamt anvander och som bildar en gemenskap. Det finns fyra grundldggande
element som innefattar vad en kultur innebédr och det 4r viarderingar, normer,
grundliggande antaganden samt verklighetsuppfattningar. Medarbetare bér standigt
med sig dessa vilket 1 sin tur paverkar deras tankegingar. Foretagskulturen utvecklas
standigt pa ett foretag genom att nya metoder och rutiner inférs samt att nya villkor
uppstar. Detta vilar pa en grund dér ledarna ér de viktigaste kulturskaparna, eftersom
det &r de som bér pa storta makten att paverka for fordndring (Schein refererad i Bang
19993,

Till begreppet organisationskultur kan vi relatera hilsa. Genom att anvinda sig av
olika verktyg och tillimpa olika strategier kring hilsa pa en arbetsplats skapas ddrmed
ocksa en hilsokultur. En hilsokultur pa en arbetsplats finns i bdde mindre och storre
utstrackning och kan se olika ut beroende pa hur man som arbetsplats viljer att arbeta
med hiélsoframjande dtgarder. Svederberg et. al (2001) menar att olika kulturer och
erfarenheter bidrar till att manniskor skapar sig olika virderingar kring hélsa och dess
betydelse. Eftersom hilsans innebord ser olika ut fran person till person bidrar detta
dven till att man som enskild individ tar till sig hidlsoinformation pé olika sitt. Detta
hianger alltsd ihop med tidigare ndamnda symboliska virden och skapar olika
tolkningar beroende pa enskild individs sitt att identifiera sig med dessa symboliska
viirden. Detta innebir alltsé att det pa en arbetsplats ir ytterst viktigt att ta hinsyn till
hur kulturen ser ut i sin helhet for att kunna bedriva ett framgangsrikt hilsoarbete. En
annan viktig aspekt i att skapa en réttvis hilsokultur dr att budskapet nédr ut och
anpassas till alla pa arbetsplatsen (Svederberg et. al 2001).

Eftersom begreppet hilsokultur inte har infunnit sig 1 den litteratur vi genomsokt och
heller inte haft en §vertygande eller tydlig utformning pa internetsidor har vi istéllet
valt att komplettera det radande organisationsbegreppet med komponenten hélsa och
dirmed skapa oss en egen version om vad en hélsokultur innebér. Vi har tidigare
nidmnt att bade kdrnbegreppet kultur samt begreppet organisationskultur dr tva
begrepp med en vid och ej enhetlig karaktdr men som vilar pa nigra specifika
inneborder. Eftersom begreppet hilsa dven det dr ett méngfacetterat begrepp har vi en
tanke om att hilsokulturbegreppet som sadant dven har en vidstrickt innebérd som
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kan se olika ut beroende pd ménga olika omkringliggande faktorer i livet. Dock har vi
en tanke om att den vilar pa en uppsittning gemensamma normer,
verklighetsuppfattningar och vérderingar om hélsa som utvecklats i en organisation.
Den avgorande faktorn till att frimja en hilsokultur anser vi ligger hos ledningen och
att ledningen arbetar for hélsoframjande arbete. Men mgjligheten finns att ocksa
anstillda bidrar till och skapar hilsokultur. Ett hédlsofrdamjande ledarskap i
kombination med ett hidlsofrdmjande arbete och en stédjande miljo tror vi ligger som
en bra grund for att skapa en hilsokultur i positiv anda.
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3. Metod

1 avsnittet nedan fors en redogorelse for valet av metod ddr ldsaren far en inblick i
vad en kvalitativ undersékning dr. Déirefier beskrivs var utformning av intervjuguider
foljt av valet av vart urval, déirefter presenteras genomforandet av vara intervjuer
som foljs av analysmetod. Sedan foljer validitet och reliabilitet aspekterna. Dérpa tar
vi upp etik och etiska 6verviganden ddr ldsaren far en ndrmare beskrivning pa hur
man bor forhalla sig inom de etiska ramarna. Slutligen i denna del av var studie
Joljer en metoddiskussion ddr vi reflekterar och argumenterar kring var metod i en.

3.1 Val av metod

Metod har en koppling till den ursprungliga grekiska innebdrden av begreppet,
ndmligen “vigen till ett mal”. I byrdkratiska och positivistiska forskningsansatser har
begreppet metod kopplats samman med ett mekaniskt f6ljande av regler (Kvale &
Brinkmann 2009, s 98). Vi har valt att anvidnda oss av en kvalitativ metod for att
samla in vért material. Ahrne & Svensson (2011, s 12) menar att kvalitativa metoder
har anvénts flitigt av stora forskare genom aren och de kan se vildigt olika ut. Det &r
darfor svart att definiera vad en kvalitativ metod &r. Forfattarna menar istéllet att det
dr littare att tala om kvalitativ data didr exempelvis intervjusamtal och
observationsanteckningar ingdr 1 begreppet. Kvalitativ data kan da gélla héndelser,
yttranden, bilder, smaker eller beréring. Man kan anvénda sig av dessa data for att ta
reda pd vad minniskor kénner, tdnker och upplever (Ahrne & Svensson 2011, s 12).

Man anvinder sig av en kvalitativ metod d& man 4r intresserad av att fa en djupare
forstielse for ndgonting. Vid en intervju kan man fa forstaelse for vad
intervjupersonen har for uppfattning om ett visst fenomen. I vart fall sa vill vi ta reda
pa upplevelserna kring det hélsofrdmjande arbetet som rader pa en arbetsplats for att
se om det enbart fér med sig positiva aspekter eller om det ocksé kan upplevas som
negativt. Vi vill &ven underséka om vi skulle kunna nyttja samlingsbegreppet
hilsokultur for att beskriva det som pd manga arbetsplatser ligger under bendmningen
hilsofrdmjande atgarder.

Kvale & Brinkmann (2009, s 133) pavisar att intervjuer 4r sirskilt lampliga dd man
vill att ménniskor ska beskriva deras upplevelser och sjdlvuppfattning samt klargéra
och utveckla deras eget perspektiv pa sin livsvirld. Vi valde att anvinda oss av en
kvalitativ metod da vi vill undersika arbetstagares upplevelser av de hélsofrimjande
atgdrder som deras foretag anvinder sig av. Vi anser oss da fa en tydligare och battre
bild av upplevelserna dn om vi exempelvis hade anvint oss av en kvantitativ metod.
Eftersom vi 1 denna typ av metod kan stélla foljdfragor till intervjupersonen ifall
denne kommer in pa ndgot dmne som &r intressant, s& dkar mojligheten till
utvecklande svar. Detta kan dven vara till fordel d4 man senare 1 intervjun kommer pa
att man missat att fraiga ndgot som anses viktigt. Vi har ocksa mojlighet att stélla
andra fragor dn det som var tiankt frén borjan om det skulle dyka upp intressanta
samtalsimnen under intervjuns géng som relaterar till vart undersékningsomrade.

Intervjuer, det vill séga frageformulir &r ett sétt att samla information som utgar ifran
fragor. Intervjuer dr oftast personliga vilket innebér att man 1 de flesta fall tridffar den
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som ska intervjuas personligen och stéller fragorna direkt, men kan dven ske via
telefon. Eftersom intervjupersonerna lamnar ut information om dem sjilva ér det
samtidigt viktigt att ta hdnsyn till dennes anonymitet (Patel & Davidsson 2008, s 71
f). Vi valde i véar datainsamlingsmetod att utgé ifran halvstrukturerade intervjuer
eftersom det enligt Patel & Davidsson (2008, s 72 f) ir ett samtal som har en viss
struktur och syfte vilket vi anser ligger som en bra grund for att vi ska fa fram sa
mycket som mdjligt som dr relevant i studien. Patel och Davidsson (2008) menar
vidare att valet av vilken grad av strukturering man valt i sina fragor avgor hur
mycket svarsutrymme intervjupersonen far. Eftersom en helt strukturerad intervju
limnar ett relativt litet utrymme for respondenten att utveckla sina svar pa i
jamforelse med en ostrukturerad intervju ansag vi att det limpade sig bést att ha en
kombination av dessa. I vart fall ar syftet att granska de hilsofrdmjande atgéirder som
ett foretag arbetar med, och se om det endast medfor positiva upplevelser eller om det
ocksa infinner sig negativa. Syftet vidror dven fragan om vi skulle kunna nyttja
begreppet hélsokultur for en 6vergripande bendmning for dagens radande
hilsofrimjande atgérder pa arbetsplatser. Vi tyckte da att intervjuer var en bra metod
att anvénda oss av eftersom det i en kvalitativ metod dven har som syfte att utforska
och identifiera egenskaper och beskaffenheter av respondenten. Det kan handla om
vad respondenten har for typiska uppfattningar av ett visst fenomen vilket i vart fall
har en stor vikt 1 vir kommande studie. Vi ansag dérfor att denna metodtyp lampade
sig bést just i vart &ndamal.

Valet grundade sig dven i att denna metod av intervjuform ldmpade sig bra da den
omfattar en rad teman med forslag pé olika fragor. Den halvstrukturerade metoden nér
det giller intervjuval innebér att det samtidigt finns en mdjlighet att gora fordndringar
ndr det géller frigornas form och ordningsfoljd vilket vi tycker kan vara bra for att vi
da lattare ska kunna folja upp det intervjupersonen berittar (Kvale & Brinkmann
2009, s 139 f). Vi gjorde tva stycken intervjuguider da vi intervjuade en person ur ett
ledningsperspektiv och ddrmed inriktade fragorna utifrdn en arbetsgivares/lednings
perspektiv och en intervjuguide med fragor som riktade sig mot arbetstagare. Vi
borjade med en relativt Gppen friga i intervjuguiden for att fd igdng intervjupersonen.
Eriksson — Zetterquist & Ahrne (2011, s 47) menar att det dr viktigt att man stiller
vinliga fragor och visar ett stort intresse for intervjupersonen i bérjan. Intresse ska
man ha for intervjupersonen under hela intervjuns gang och om man vill ha
utforligare svar sa kan man formulera om sina fragor eller anvidnda intervjupersonens
egna ord nidr man stéller foljdfragor. Med detta sdtt menar Eriksson — Zetterquist &
Ahrne (2011) att man kan fa intervjupersonen att kidnna sig trygg och ddrmed beritta
mer.

3.2 Utformning av intervjuguider

Vi utformade en intervjuguide med teman och fragor i en viss ordning som vi hade
med oss vid intervjusituationen. Eftersom vi i vér studie har valt att rikta in oss pa tva
olika perspektiv, det vill sédga ett ledningsperspektiv och ett arbetstagarperspektiv fick
vi utforma tva olika intervjuguider anpassade efter dessa. Vi utgick sedan ifran vart
syfte och véra fragestillningar for komma vidare 1 var utformning av fragor. Nér vi
formulerade fragorna utformade vi dem lite olika eftersom perspektiven skiljde sig at.
Alla fragor utformades sa att respondenten gavs méjlighet att dela med sig av sina
tankar och sina uppfattningar om hélsa och hur arbetet med hélsofrimjande upplevs
pé deras arbetsplats.
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Kvale (2009, s 180) menar att det 4r kvalitén pa intervjuguiden som ligger till grund
for kvalitén for analys, verifiering och rapportering vilket vi anser ligger mycket i hur
frdgoma stills och forumleras. Vi forsokte tanka att det skulle vara sa enkla och
lattforstaeliga frigor som majligt men att det dven i vissa frigor forhoppningsvis
kommer att kriavas eftertanke for att fa fram sadant som &r intressant i vart avseende.
Kvale (2009, s 180) menar vidare att det 4r av stor vikt att formulera korta
intervjufrgor i férhoppning av ett ldngre intervjusvar.

3.3 Urval

Vi ville intervjua ett foretag som satsar pa hilsofrdmjande atgirder och som har en
stark vision for framtiden inom friskvérden for att vi skulle vara sdkra pa att de
arbetar aktivt med hélsoframjande atgirder. Dérfor kontaktade vi ett storre foretag i
Karlstad som vi redan visste arbetar med hélsofrdmjande atgirder. Foretaget satsar pa
att vara den bésta arbetsplatsen 1 Norden med friska medarbetare vilket gjorde att just
detta foretag blev ytterst intressant. Darigenom kan vi intervjua personal som
forhoppningsvis varit med om olika friskvardssatsningar for att fa ta del av deras
upplevelser av dessa satsningar. Svensson & Ahrne (2011, s 24) menar att ofta nir
man gor en kvalitativ studie s viljer man att studera en viss specifik miljo. Om man
gor detta sa kan man som forskare fi en bittre inblick samt en béttre majlighet till
kontinuitet 1 sin studie. Vi valde att fokusera pé enbart ett féretag da vi anser att det
riicker for att fa fram det vi vill underséka. Vi ser ocksa en mojlighet till att resultatet
vi kommer att fa fram &ven skulle kunna gilla f6r andra féretag med liknande
inriktning 1 arbetsmarknaden.

Vi kontaktade foretaget genom ett telefonsamtal till det lokala kontoret 1 Karlstad dér
vi fick kontakt med den personalansvarige for Karlstad. Vi berittade lite om oss
sjalva och att vért syfte var att ta reda pa vilka hélsofrdmjande atgérder som foretaget
anvinder sig utav, samt hur detta upplevs av medarbetarna. Efter detta telefonsamtal
kom vi dverens om en tid dd vi ska komma till foretaget och intervjua denne
personalansvarige och fi mer information om vilka andra vi kunde fa tillgéng till att
intervjua.

Eriksson —Zetterquist & Ahrne (2011, s 43) menar att nédr man har fatt ett
godkinnande frin en organisation att delta i undersdkningen s dr nista steg att vilja
sina mtervjupersoner och di dr man oftast beroende av ett samarbete med en ansvarig
person 1 organisationen. Forfattarna menar vidare att det bésta &r om man far tillgang
till en lista med alla anstéllda sé& att man kan gora ett slumpmissigt urval av
personerna. Detta skulle medfora en stérre sikerhet kring att urvalet inte skulle vara
manipulerat pa nagot sitt. I vart fall var inte detta méjligt da vi blev tilldelade
personer som vi skulle intervjua, vilket ocksd medfor att den personalansvarige vet
om vilka som blivit intervjuade som kan medféra konsekvenser som vi kommer att ta
upp ldngre ned i metoddelen. Diaremot sa fick vi komma med 6nskemal om att vi ville
ha variation pa kon, alder och befattning. Detta lyckades vi fa till ganska bra. Ett
slumpmissigt urval skulle i vart fall inte vara till vér férdel eftersom vi dr ména om
att fa fram sa bra information som mojligt. Darfor vore ett strategiskt urval att foredra
vilket da skulle innebéra att vi sjdlva fick vara med att paverka vilka respondenter
som skulle delta. Da kunde vi ha valt respondenter som deltog i de hélsofrimjande
atgérdernas aktiviteter, vi fick respondenter som aktivt deltar, har deltagit i nigot samt
de som inte alls deltar. Eftersom personalchefen sjilv valde ut respondenterna ér vi
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medvetna om den problematik som kan uppkomma dé valet kan goras i strategiskt
syfte for att ge foretaget en bra bild utat.

3.4 Genomforandet av intervjuerna

Vi intervjuade totalt sju personer. Vi hade tidnkt intervjua sex stycken, men efter att en
intervju inte gav oss sa mycket information som vi hoppats pa sa kiinde vi att vi
behovde en till intervju. Det dr ovanligt att det endast ricker att intervjua tv personer,
men intervjuar man sex till atta personer ur en viss grupp, s 6kar sikerheten om att
man fér ett material som dr ganska sa oberoende av en enskild individs uppfattning
(Eriksson — Zetterquist & Ahrne 2011, s 44).

Vi intervjuade mén och kvinnor i olika dldrar och med olika befattningar. Nagra av
respondenterna var tjdnstemén och nagra var kollektivanstillda och en ur ett
ledningsperspektiv. Detta for att vi ville ha sa stor variation som méjligt for att se om
det kunde skilja sig t i svaren eller om det fanns mycket likheter trots alder, kén och
befattningsskillnader.

Intervjuerna varade mellan 45-60 minuter. Alla intervjuer utférdes pé arbetsplatsen,
de flesta pa arbetstid men tva stycken skedde direkt efter arbetet. Den forsta intervjun
hade vi med en person som sitter i ledande position dér vi anviinde vér ena
intervjuguide som &r riktad mot ett lednings/arbetsgivarperspektiv. Tv4 intervjuer
utfordes pé intervjupersonernas kontor med stingda dorrar. Varav den ena intervjun
gick bra och vi fick langa utférliga beskrivningar och hela intervjusituationen fick
utfras ostort. Den andra intervjun som utférdes pé respondentens kontor blev
dédremot avbruten av tva telefonsamtal och en dérrknackning. Detta ér vi vil
medvetna om att det kan ha stressat intervjupersonen och dérfor kan vissa av dennes
beskrivningar kanske ha blivit annorlunda om vi hade fatt sitta helt ostort. Dessa tva
intervjuplatser bestimdes utav intervjupersonerna dé de ansag sig trygga och
bekvidma pa sitt kontor.

En tredje intervju utfordes 1 ett mindre métesrum dér vi fick sitta helt ostdrt under
hela intervjun. Denna intervju blev inte riktigt som vi tinkt oss, respondenten gav oss
véldigt korta beskrivningar och trots forklaranden och féljdfragor sa verkade det som
respondenten inte forstod frigorna helt da denne kopplade svaren vildigt personligt
och inte arbetsrelaterat. Vi kan se att vi sjdlva har stor del i att intervjun blev mindre
bra d4 vi dr nyborjare som intervjuare och inte &r sd duktiga pa att utfora intervjuer.
Kvale & Brinkmann (2009, s 181) menar att vissa intervjupersoner &r bittre #n andra
och en bra intervjuperson héller sig till sanningen och ger 1dnga utférliga beskrivelser
samt héller sig till imnet. Kvale & Brinkmann péstér dock att den perfekta
intervjupersonen inte existerar dd olika personer &r olika lampliga for skilda
undersdkningar. Det kan vara sd att respondenten som vi intervjuade vid detta tillfille
var stressad, trott eller liknande. Men det kan ocksa vara sa att intervjupersonen inte
var lampad for just var undersokning. Dock vet vi, som vi patalat tidigare att var egen
intervjuteknik kan ha varit den bristande killan till att intervjun blev mindre bra. Trots
att vi kiinde att intervjun blev mindre bra sa kunde vi vid transkriberingen hitta
material att analysera.

En fjirde intervju skedde dven den i ett litet konferensrum dér vi fick sitta helt ostort
dér respondenten kéndes vildigt lugn och trygg. Denna intervju gick bra, vi fick linga
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utforliga beskrivningar och intervjun var som ett flytande samtal. Den femte intervjun
blev inte alls som vi tinkt oss. Intervjupersonen svarade snabbt och kort pa alla véra
fragor, trots vira forsok att komma in pa annat och stilla foljdfrigor. Vi forsokte
verkligen fa igéng respondenten, men till slut gav vi upp. Denna intervju gav oss inte
mycket, men 4ven hir sig vi en viktig del i transkriberingen som vi kan analysera.
Orsakerna till att denna intervju inte blev bra kan vara ménga, bland annat att den
bérjade 16.00 dé intervjupersonen egentligen slutade for dagen, att individen verkade
lite stressad. Det kan ocksé ha haft med vér intervjuteknik att géra, man kan spekulera
i de olika mojligheterna men vi ser ocksé en stor chans till att detta var en person som
inte var sa lamplig for oss i vér studie att ha med som vi tidigare skrev att Kvale &
Brinkmann anser att olika personer passar olika till studiers variation av
undersokningsomrade.

Var sjitte intervju utfordes ven den pa respondentens kontor med sténgd dorr. Vi
fick sitta helt ostort och det blev en riktigt lyckad intervju med langa och utférliga
beskrivningar. Hir kan vi kiinna att vi blivit mer trygga som intervjuare och har latit
intervjupersonen f tinka efter ordentligt innan vi stillt foljdfrdgor, samt att det blivit
littare att stilla foljdfragor utifrdn respondentens egna ordval. Vér sjunde och sista
intervju utfordes dven den bakom sténgda dorrar. Denna intervju blev dock inte lika
innehallsrik p4 information och egna upplevelser. Detta kunde tydligt kopplas till att
intervjupersonen inte hade s mycket kunskap om foretaget och dess hilsoframjande
arbete da intervjupersonen var relativt ny pa jobbet och inte speciellt intresserad av
hilsofragor. Men vi lyckades stilla olika féljdfragor och nya fragor for att dnda fa
fram bra data for oss att analysera.

3.5 Analysmetod

Var analysmetod utgér framst ifrin den teoristyrda analysen da vi hade en teori om att
personal pa en arbetsplats mojligtvis kan uppleva negativa konsekvenser av det
hilsofrdmjande arbetet som pagar pa arbetsplatsen.

Kvale & Brinkmann (2009, s 253) menar att nér man gor en teoretisk tolkning s&
reflekterar man teoretiskt §ver vissa teman och man kan skriva ner tolkningar utan att
man maste f6lja nigon specifik metod eller olika kombinationer av tekniker.
Forfattarna nimner ocksé att det kanske inte 4r sa viktigt med specifika analysverktyg
om man har teoretisk kunskap om &mnet man undersgker samt om man stéller
teoretiskt genomtinkta frigor. Vir teori om att personalen pé en arbetsplats kan
uppleva negativa effekter av hilsofrimjande arbete lég till grund f6r utformandet av
vara intervjuguider vilket har gjort att vi tror att vi lyckats stilla bra teoretiska fragor
som har med dmnet att géra. Kvale & Brinkmann (2009, s 256) patalar att en teoretisk
tolkning kan medféra nya dimensioner av kénda fenomen, men en teoretisk tolkning
kan ocks4 leda till viss skevhet d man som ldsare bara lagger marke till de aspekter
som ses utifrdn den teoretiska synvinkeln. Kvale & Brinkman (2009) fortsétter med
att om man vill undvika snedvridning si kan man tinka igenom sina antaganden kring
forskningsdmnet noga, man kan ocksa forsoka utveckla alternativa tolkningar vilket
gor att man far distans till sin egen forstdelse. Nar man teoretiskt tolkat
intervjutexterna sd ligger bevisbordan pa forskaren och dennes férméga att presentera
sina antaganden samt argumentera dvertygande for sin trovérdighet i de gjorda
tolkningama (Kvale & Brinkmann 2009, s 257).
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Intervjuerna transkriberades strax efter att intervjusituationen hade dgt rum, detta for
att vi da hade intervjusituationen firskt i vart minne.

Vi borjande med att ldsa igenom véra utskrifter noga rad for rad dér och anvinde oss
av en teknik som kallas kodning. Med kodning menar Charmaz (refererad i Ahrne &
Svensson 2011, s 198) att man som forskare kommer néra sitt material genom att ldsa
sin text noga rad for rad och skriva ner kommentarer i marginalen. Kommentarerna #r
ett satt att sammanfatta olika delar i textmaterialet och menar vidare att detta ir ett sitt
att "Gversdtta” detaljer till samhallsvetenskapliga begrepp och perspektiv. Ahrne &
Svensson (2011) menar att man som forskare maste vilja bort, reducera ur det
insamlade materialet vilket har som syfte att skapa en bra representation. Materialet
ska skildras pa ett selektivt men rittvisade sitt. Vi gjorde detta genom att vilja bort
sddant vi inte ansag hade ett virde for vad som behandlar vér studie. Vidare forsokte
vi att omvandla observationer till abstrakta fenomen vilket Ahrne & Svensson (2011,
s 206) menar &r ett sitt att ord och fraser konstrueras for att fortydliga teorin. Syftet
med detta dr att man som forfattare forenar ett visst antal fenomen for att sedan ge
dem ett gemensamt och generellt namn.

Vi har under hela processens gang forsokt att stdnga ute véra egna erfarenheter kring
amnet. Nar vi analyserat vart material har vi utgatt ifrin var teori om att det ven kan
uppkomma negativa upplevelser av de hdlsofrdmjande tgirderna. Vi har dven under
analysen kommit fram till en ny dimension, nimli gen hélsokultur som vi vill tillimpa
som begrepp pé de hilsofrimjande &tgirderna tillsammans med organisationskultur.

3.6 Validitet och reliabilitet

Nar man vill studera ndgot &r det viktigt att man som forskare undersoker det man
avser att man vill underséka vilket Patel och Davidsson (2008) menar handlar om att
man har en god validitet. Grunden till detta &r att man vet att man gor det pa ett
tillforlitligt sitt vilket innebér att man d4 dven har en god reliabilitet. Validiteten och
reliabiliteten utgdr en bra grund for att man som forskare ska 3 ett si palitligt resultat
som mdjligt. Dessa tva komponenter har dirfor ett visst forhallande till varandra som
gor att vi maste forhalla oss av bida delarna. Forfattarna menar vidare att det vi
underséker handlar om en verlappning pa det vi sdger att vi ska underséka. Nar det
handlar om att undersska ménniskor studerar vi abstrakta fenomen som upplevelser,
kunskaper eller olika instillning till saker och ting. Eftersom ménskliga fenomen #r
abstrakta kan vi dé inte ta fram dem och titta p4 den rakt upp och ner som vi kan géra
med pétagliga fenomen som till exempel vikt och langd.

3.7 Etik och etiska éverviiganden

Nér man talar om forskningsetiska stillningstaganden s& handlar det om relationen
mellan forskaren och den eller de manniskor som ingér i forskningsgruppen. Det
giller ocksé fragor vad giller plagiat, forfalskning och fusk (Svensson & Ahrne 2011,
s 30).

Vetenskapsradet (2002, s 5) menar att forskning 4r ndvindigt for individers och
samhillets utveckling. Samhdllets medlemmar har dirfor ett beritti gat krav pd att
forskning ska utforas pé relevanta frigor och den ska hilla en god kvalitet. Detta krav
kallas for forskningskrav, vilket innebir att de kunskaper som finns idag ska
utvecklas, férdjupas samt att metoder ska férbittras. Detta tog vi i beaktande d3 vi
valde vart &mne, det finns sedan tidigare mycket forskning och studier inom omrédet
hilsa och hilsofrdmjande &tgirder och dess fordelar. Vi ansdg dock att det saknades
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forskning kring dmnet vad giller de negativa aspekterna. Vi ansag darfor att det kan
vara till stor nytta att detta belyses fven utifran den eventuella negativa synvinkeln.
Det finns ocksa ett individskyddskrav for alla individer i samhillet, vilket innebr att
det finns krav pa att man som individ skyddas mot insyn i sina livsforhallanden mot
obehoriga. Som individ ska man heller inte utséttas for psykisk eller fysisk skada,
forédmjukelse eller krinkning. Detta krav ir en utgdngspunkt nir det giller
forskningsetiska dvervaganden (Vetenskapsridet 2002, s 5). Detta tog vi 1 beaktning
ndr vi valde att hantera allt material anonymt och helt konfidentiellt. Vi har valt att
inte skriva ut ndgra namn, élder eller kon for att skydda individerna som deltar i vér
studie. Forskningskravet och individskyddskravet maste infor varje forskning vigas
emot varandra for att se vad som viger tyngst, om det forvintade kunskapstillskottet
vager mer &n att undersékningens medverkande personer kan fi negativa
konsekvenser utav forskningen eller om det inte #r virt konsekvenserna som kan
medfGras. Forskare maste §verviiga detta noga (Vetenskapsradet 1990, s 5).

Vi kan vidare l4sa i vetenskapsradet (1990, s 5) att forskningskravet viiger vildigt
tungt 1 ménga avseenden. Det vore till exempel vildigt oetiskt att inte forska kring
dmnen som kan forbéttra ménniskors hilsa och livsvillkor, undanrdja férdomar eller
att ge manniskan béttre kunskap om hur de kan utnyttja sina egna resurser. I vir
studie kan vi se att vi kan frimja individers hilsa genom att belysa att det kan finnas
negativa konsekvenser utav det hilsofrdmjande arbetet om det gér till Gverdrift.

Individskyddskravet kan delas in i fyra olika krav pi forskningen och det ér
informationskravet som innebir att forskaren ska beritta for deltagarna vad syftet med
undersdkningen r, samt villkoren for deltagandet. Det ska ocksé informeras om att
det dr frivilligt att delta och att man kan avbryta sin medverkan nér man vill
(Vetenskapsradet 2002). Detta tog vi i beaktande d4 vi innan véra intervjuer berittade
om de etiska riktlinjerna vi forhaller oss till, vilket innebér att det 4r helt frivilligt att
vara med samt att man fér avsluta nir man vill. Det 4r helt och hallet anonymt och
materialet hanteras konfidentielit. Vi frigade dven om vi fick spela in intervjuerna,
vilket vi fick samtycke till i samtliga intervjuer.

Samtyckeskravet vilket innebir att forskaren maste fa samtycke fran deltagaren om att
vara med i undersdkningen. Det kan vara s att samtycke maste fis utav malsman om
individen i frdga dr under 15 &r. De som deltar ska ocks4 ha ritten till att sjdlva
bestimma 6ver hur ldnge och pa vilka villkor de vill vara med i undersokningen
(Vetenskapsridet 2002). De intervjupersoner vi fick tilldelat oss hade sjélva fatt
bestdmma om de ville stilla upp pa intervjuer, men vi frigade samtliga 4n en gang
innan vi startade intervjun om de tyckte att det var okej att vara med i vér studie efter
att vi beréttat om vart syfte och véra etiska riktlinjer, vilket de samtyckte till.

Konfidentialitetskravet innebdr att deltagarna ska ges stérsta mojliga konfidentialitet
vilket innebir att alla personuppgifter ska forvaras pa sidant sitt att Ingen annan 4n
forskaren kan ta reda p4 ndgot om individerna. Detta innebir i sin helhet att man som
utomstéende inte ska kunna identifiera vem som varit med i undersokningen
(Vetenskapsrédet 2002). Hér tog vi detta i beaktning d vi inte anvint nigra namn,
alder eller kén i studien Vi har efter transkriberingarna raderat det inspelade
materialet och inte latit ndgon fa ta del av den information vi fatt av vara
respondenter.
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Nyttjandekravet innebir att uppgifterna inte far anvindas for annat syfte dn
forskningséindamalet (Vetenskapsradet 1990, s6 ff). Uppgifterna vi samlat in kommer
inte att anvindas till nigot annat 4n denna studie.

Vi har i var undersdkning tagit stor beaktning kring de etiska riktlinjerna och har
forsokt att stilla frigor som inte dr for personliga eller som kan fa deltagarna att
kénna obehag. Innan vi borjade véra intervjuer frdgade vi véra respondenter om vi
fick spela in intervjun. Dérefter berittade vi om vart syfte med underékningen och att
det var helt frivilligt att delta samt att de nir som helst kan vilja att avsluta intervjun
om sa skulle 6nskas. Till sist berittade vi dven att det ir helt anonymt samt att
materialet hanteras konfidentiellt.

3.8 Metoddiskussion

Vi vet om att det kan vara till var nackdel att véra intervjupersoner blev utvalda utav
arbetsgivaren pa foretaget da det kan finnas risk for att de personer som valdes ut i ett
strategiskt syfte for att visa fram en s bra sida som méjligt av foretaget. De personer
som vi intervjuade kanske ocksa kinde négon sorts press da deras arbetsgivare visste
om att just de blev intervjuade. Vi kanske hade fatt andra svar om vi hade fatt viélja ut
personer sjélva, utan att den ansvarige visste om vilka som deltog. Risken finns att det
kan anses som manipulerat resultat d4 intervjupersonerna valdes av arbetsgivaren pa
foretaget. Vi fick dock kinslan att arbetsgivaren ville ge oss bra kandidater som
passade vér studie, men sahir i efterhand kan vi personligen tycka att arbetsgivaren
misslyckades i vissa fall d4 nigra av de utvalda inte hade ndgon kunskap alls inom
omradet vi undersokte. Vi anser att vi fick till nigra riktigt bra och givande intervjuer
medans vissa dock var mindre bra som inte gav oss s& mycket underlag och
anvéndbart for studien. Diremot sa &r det en god méjlighet till att vi far fram det vi
vill undersoka trots ndgra mindre bra utforda intervjuer da vi i vért analyserande
kunde finna dterkommande teman hos de flesta respondenter. Négot vi ansdg positivt
var att vira 6nskemal om variation pé intervjupersonerna vad giller kon, dlder och
befattning lyckades intriffa.

Vi ndmnde tidigare i metoddelen att vissa intervjuer gick bittre dn andra, men att
Kvale & Brinkmann 2009, s 181 menar det att det inte finns en idealisk intervjuperson
eftersom méanniskor passar olika in for olika studier. Vi kan erfara att vi fatt
intervjupersoner som passat oss mindre bra i vér studie men ocksa lyckats fa
intervjupersoner som passat vér studie bra och givit mycket information som betyder
mycket for vart resultat.

Niér man pratar om validitet och reliabilitet si anser vi oss ha en relativt hog validitet
di vi kunnat vara tva intervjuare vid varje intervjutillfille. Detta har bidragit till att vi
tillsammans har kunna sett, tolkat och hért véra intervjupersoner i ett storre
perspektiv. Vi har kunnat kontrollera, ifrdgasatt och teoretiskt tolkat vira resultat om
och om igen vilket Kvale & Brinkmann (2009, s 266) anser att en forskare bor géra
skickligt for att validiteten ska stirkas. Vi skulle vilja pésta att validiteten i var studie
dr relativt hog, dock inte fullstindig. Eftersom vi r nybdrjare som intervjuare och
analyserare kan detta vara en stor bidragande orsak till varfor validiteten inte 4r total.
Som nybérjare kan dven brister uppkomma i bade intervjusituationer samt i analysen.
Det kan dven vara en nackdel dé vi varit tvd intervjuare, d4 mtervjupersonen kan
kdnna en viss olust med tvé personer i maktposition (Kvale & Brinkmann 2009, s
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264). Dock har vi undersokt det vi frin borjan anség att underséka, nidmligen
medarbetarnas upplevelser av det hilsofrimjande arbetet.

Reliabiliteten handlar om att man utfor studien pa ett tillforlitligt sitt, att man vid ett
senare tillfille skulle f4 samma resultat. Vi kan dirfor understryka att vér reliabilitet
dr ndgorlunda lag. Eftersom vi inte helt kan sikerstilla att inte urvalet blev
manipulerat s& vet vi inte om intervjupersonerna hade gett oss andra svar om inte
arbetsgivaren visste om att just de blev intervjuade. Vi kan inte med full sikerhet sdga
att vi hade fatt samma resultat om vi endast intervjuat ett kon, en viss alder eller en
viss befattning.

Nar det géller de etiska riktlinjerna s& anser vi oss ha f6ljt dem bra da vi fatt samtycke
frén alla respondenter till att delta. Vi har dven fatt spela in alla intervjuer vilket ligger
till grund for en vidare analys av svaren. Vi har informerat om att det ir frivilligt att
delta och vi har 4ven informerat om vért syfte och slutligen har hanterat materialet
konfidentiellt och anonymt.
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4. Resultat och analys

Vi kommer i denna del av var studie presentera vart resultat och koppla till Jorskning
som uppsatsen tidigare presenterat . I forsta delen kommer vi att ta upp vad
respondenterna ansdg att hdlsa dr och vad som anses vara en hélsosam person for att
koppla detta till var teori. Déirefier kommer vi att presentera de hdélsofidmjande
atgérder som foretaget erbjuder samt mojligheter till paverkan hos arbetstagarna.
Ddrefter kommer vi att redovisa hur arbetstagare motiveras och hur de upplever
motivationen pa arbetsplatsen. I detta avsnitt kommer vi dven att ta upp tidsaspekten i
olika avseenden. Vidare kommer vi att redogéras for anstéilldas uppfattning om
héilsofrdmjande datgdrders positiva sidor men dven negativa. Slutligen beskriver vi
anstdlldas upplevelse om utseendets betydelse.

4.1 Vad ir hiilsa?

Studien har tidigare tagit upp begreppet hilsa vilket framkom vara ett begrepp med
ménga olika definitioner. Det framkom #ven vid intervjuerna att det &r svart att
definiera begreppet. Det som tydligt ger sig till kéinna i samtliga intervjuer ér att
begreppet hélsa férknippas med mat och traning eller nigon slags fysisk aktivitet. Det
som blir mest omtalat ar den fysiska hilsans roll och det dr fi som uppger att den
psykiska hélsan ingdr i begreppet hélsa. Nar vi sedan frigade om vad som anségs som
en hilsosam person sd var arbetsgivarperspektivets syn p en hilsosam person likt de
andra respondenternas, en koppling till mat och tréning. Det pastas dock att en
modern hiilsosam person ser till att leva ett sunt liv genom att #ta ritt, motionera och
dricka alkohol pd ett eftertanksamt sitt. Arbetsgivarperspektivets svar pa vad en
hilsosam person ir, var féljande:

En modern hilsosam person 4r ju alltsa att man efter bista
forméga forséker ma bra och da ar ju det allt ifrin din
arbetssituation, stress, arbetstider och hur du éter och hur du
tréinar och hur du far thop det mesta under dygnet, eller hur du
véljer att leva, ja med mat och alkohol och hela den biten.

Det ar intressant att begreppet modern kom upp, den moderna hilsosamma personen
ténker pd kost, trining och alkoholintag. Vad ir skillnaden mellan den moderna och
den ildre hilsosamma ménniskan kan man undra. Skillnaden verkar vara den att
ansvaret idag ligger hos individen att ta ansvar fér sin egen hilsa medan det férr
handlade mer om att behandla ohélsa med mediciner (Winroth & Rydquist 2008, s
38). Forr forsokte man bota sjukdum och ohilsa medans vi idag istillet forsoker
forebygga ohiilsa, men frdgan &r om allt hilsofrimjande alltid leder till ett
forebyggande. Det gar att diskutera om att den moderna hilsosamma personen &r av
den yngre generationen, som vuxit upp i den miljo ddr samhéllet och media skapar en
ny slags norm for hur hilsa och vilbefinnande anses vara. Diskussionen kan kopplas
till Kronenfelds (refererad i Korp 2004, s 63) resonemang d& han menar att det redan
pa 1980-talet pagick en diskussion om att fokuseringen pa livsstilsforandring och att
den allménna hélsodiskursen har blivit allt mer framtridande (Kronenfeld refererad i
Korp 2004 s 63). Vidare menar Kronenfeld (refererad i Korp 2004) att viigar till “ett
bittre liv” sésom att undvika sjukdom, uppritthdlla och stirka hélsan idag har ett stort
fokus som tydligt synliggérs i medias exponering varje dag.
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Det framkom ménga olika svar pé frigan om vad en hilsosam person dr. Svaren sdg
olika ut men vi kunde 4ndé tyda kopplingar och liknelser i alla svaren pa ett eller
annat sitt. Att svaren var s olika men &nd4 s4 lika ér formodligen pé grund av att
hélsa i sig inte har en entydig definition men att de flesta pa ndgot vis kopplar det till
kost och tréining. Det blev uppenbart att en hilsosam person 4r en person som ir
medveten i sina val, speciellt vad giller mat och trining men ocksa vad giller
alkoholintag, tobaksanvindning och stress. Det handlar om att vara mdttlig och
medveten och att man i alla fall p nigot vis motionerar, alltsd innebir det att en
hdlsosam person i alla fall motionerar i ndgon grad. Psykiska vilmaende fordes pé tal
vid ett tillfidlle men blev inte omtalat i s stor utstrickning. Diaremot belystes det att
det syns pa utseendet om man #r hilsosam eller inte. En respondent séger:

Nagon som har ett sunt leverne, ofta syns det ju synligt pa
kroppssidan om man ér sund eller inte. Det hiinger ju ofta ihop
med kost och motion och den delen, rékning och snusning och
allt detta.

Utseendet blir alltsd omnémnt nir man talar om en hélsosam person och att man kan
se pd utsidan om en person &r hilsosam eller inte. Nir vi utvecklade frigan vidare pa
hur man kan se om en person #r hilsosam eller inte fick vi svar som att det syns
genom ett smalt midjematt, en véltrdnad kroppshydda eller slank kropp. Utseendets
betydelse kan vi koppla till Warhurst et. al (2000) som péstér att ett vil ansett
utseende och en god fysisk attraktivitet bidrar till 16nsamhet for arbetsgivarna, vilket i
sin tur leder till att arbetsgivare vill anstilla personer som anses ha ett vil ansett
utseende. Ivarsson och Larsson (2009, s 74 ff) menar vidare att en person som anses
ha ett bra utseende har en béttre fsrméga att fi 4hdrare som lyssnar uppmérksammat
och som péverkas mer av denne 4n av en person som inte anses ha ett bra utseende.

Det konstateras i vara intervjuer att det som tidigare forskning, bland annat Warhurst
et. al och Ivarsson och Larsson (2009, s 74 ff) tagit upp att utseendet tycks ha viss
betydelse. Bdde for arbetsgivaren och for arbetstagaren, dé arbetsgivaren vill anstilla
personer med ett vil ansett utseende och det dr ocksa de personer som kollegor
lyssnar bist till. Det framkommer i vara intervjuer att utseendet har en del att gora
med vad en hilsosam person 4r. Vi ser likheter kring begreppet hilsa och vad en
hilsosam person anses vara dd svaren pa bada fragorna forst och frimst handlar om
kost och fysisk aktivitet. De menar &ven att det syns pé utsidan om du férhaller di g till
en god kost och om du utévar ndgon form av fysisk aktivitet. Det psykiska vilmaende
blir omnémnt i detta resonemang, men det #r i forsta hand kost och motion som
frimst associeras till detta begrepp. Det generella resultatet pévisar att det i forsta
hand handlar om det fysiska nér man talar om begreppet hilsa. De allminna
uttalanden om vad en som anses vara en hélsosam person kopplades mestadels till
utseendet. Dar handlade den stérsta delen om hur mycket man ror pé sig samt vad och
hur mycket man éter, vilket gor sig till synes pa utsidan. Intressant var att vissa
menade att en hilsosam person pévisar yttre attribut som en slank midja eller viltranat
kroppshydda. Psykiskt vilmaende togs dock bara upp en gang dir det nimndes att
detta var ndgot att ta hénsyn till. Det var emellertid ingen som namnvirt gick in pa
vad det innebér med ett gott psykiskt vilméiende.
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4.2 Arbetstagares majlighet till paverkan

Foretaget erbjod sina anstillda varierande aktiviteter och kunskapen om vad som
fanns tillgéngligt och vad som utnyttjades handlade frimst om eget intresse for detta.
Négot som framkom var att man var tredje ar genomgér en hilsoundersékning dir de
gér igenom arbetstagarnas fysiska och psykiska vilméende. Denna hilsoundersokning
upplevdes positivt. Det framkom #ven att det finns méjlighet att till ett reducerat pris
fa gé pd olika triningsanldggningar och simhallar. Det erbj6ds dven massagebidrag,
sluta réka hjilp, coachning, meditation, ita ritt bidrag, motionsbidrag,
teaterforestidllningar och mycket mer. Hir kunde vi dven mirka att kunskapen om vad
foretaget erbjuder handlar om vilket intresse man har. Detta kunde tydligt mérkas da
vissa ndmnde att de inte var aktiva varken p4 fritiden eller i det som erbjods pa
arbetsplatsen vilket dven gav sig i uttryck i deras svar pa frigan om vad foretaget
erbjod dem for friskvardsaktiviteter. Det blev kéinnbart att vissa var aktiva bade pa
fritiden och i de aktiviteter som foretaget erbjod (som ocksa var pé fritiden) och vi
kunde dd mirka en tydlig skillnad pa kunskapen om de hilsoframjande atgdrderna pé
foretaget. Det var ocksé skillnad pd om man deltog eller inte. Den generella bilden
visades sig vara att de flesta visste om nigra hilsofrdmjande aktiviteter som foretaget
erbjud men dock inte alla. Som ovan namnts sa beror kunskapen pd om man har ett
egenintresse eller e;j.

Resultatet pdvisar att intresset styr hur mycket man vet att foretaget erbjuder, det styr
ocksd hur mycket man utnyttjar det som finns. Det finns ménga hilsofrdmjande
dtgéirder som inte bara handlar om fysisk aktivitet eller kost, till exempel finns det
coachning, massage, teaterforestillningar, Lisebergsdagar for familjen och mycket
mer. Det finns ett ganska brett utbud p4 aktiviteter som de anstillda kan ta del av,
vilket &r véldigt bra och generdst. Personalen som vi intervjuat uppskattar att det finns
ménga olika aktiviteter trots att det inte dr s hogt deltagande. Tyvérr sa framkommer
det att en hel del av de aktiviteter som erbjuds frimst gér att ta del av i storstiderna
dér foretagets huvudkontor ligger. Detta kunde upplevas som negativt av vissa,
eftersom det dé inte 4r lika lattillgéingligt att delta for de som arbetar i Karlstad. Men
mdjligheten finns och det de flesta uttryckte att de uppskattade det.

Pé fragan om de hade méjlighet att paverka de hilsofrimjande aktiviteterna som
erbjuds sd var det inte s ménga som visste om de kunde det. Dock pdpekade vissa att
de trodde att man sikert kunde komma med férslag och att hilsoutvecklarna
sikerligen skulle tycka att detta var nigot positivt eftersom de da far idéer frin
medarbetarna. Halsoundersskningen trodde de dock inte att de kunde paverka
eftersom den styrs fran koncernniva. Det gav sig till kéinna att de inte ville 4ndra
nagot i den eftersom de anség att undersskningen var vildigt bra och givande.

Féretaget anvénder sig utav nagot som kallas for platsklubbar dir varje individ som
vill fér starta en platsklubb. I platsklubbarna har man stor frihet att hitta pa vad man
vill som &r hilsofrémjande och sa fdr man ett bidrag per individ som ér med i
gruppen. Svaren gav en generell bild av att detta var ndgot de uppskattade eftersom
man de kunde hitta pa nistan vad som helst for att frimja hilsa och sammanhéllning.
Har hade de alltsa stor paverkan till att bestimma vad de sjilva var intresserad av. Hir
uttrycktes det dock av vissa att det méste finnas ndgon som ér engagerad och tar tag i
det for att det ska bli av. Det framkommer under alla intervjuers géng att det alltid
maste finnas en slags eldsjil som drar igdng nigot for att andra ska hénga pé och for
att det ska halla sig vid liv. Detta 4r nigot som vi sjilva kan uppleva i ménga
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sammanhang och har en tanke om att det mdnga gnger inte utnyttjas om dessa
eldsjélar inte finns. Ifall det skapas engagemang s tror vi att manga av de som kanske
inte har ett sti stort intresse sedan innan 4nd4 tar del av vissa aktiviteter. Det ir vissa
personer som har mer drivkraft &n andra och vi tror att det &r viktigt med nigra sidana
pé varje arbetsplats for att nigot ska hianda.

Det framkom att det inte var ett sd hogt deltagande i platsklubbarna. Det kom oss
dven till kdnna att detta var nigot de endast fick dgna sig at pa fritiden. Detta menade
vissa fick bortprioriteras da de anség att tiden inte racker till for att man har mycket
annat att gora utanfor arbetet. Tidsaspekten &r hir ett dilemma vilket dven Korp
(2006) pévisar dd han menar att det finns en paradox kring arbetstagares frihet till att
nyttja hdlsofrimjande dtgérder. Han menar att det rader en dubbelhet som i sin grund
vill hjélpa ménniskan i syftet att undvika det medicinska systemets makt men som
istéllet bidrar till ett hogre ansvar hos individen sjilv genom att sitta hilsan i centrum
for livet (Korp 2006, s 64).

Om man som arbetstagare vet att man har mgjlighet att paverka de hilsofrimjande
aktiviteterna s bidrar det férmodligen med en positiv bild pa det hilsofrimjande
arbetet. Winroth & Rydqvist (2008, s 248) menar dven de att det 4r viktigt att man
som anstélld far vara med och paverka och fi information for att motivationen ska
oka. P arbetsplatsen som vi undersckt pétalas det att de fir komma med forslag och
att de férmodligen mottas med 6ppna armar. Platsklubbarna som nimndes hade en
vildigt stor frihet ddr de kunde arrangera i stort sett vad de ville men 4nda var inte
deltagandet sérskilt hogt. Som Winroth & Rydqvist ovan tar upp si kan det skapas en
positiv bild pa de hilsofrimjande atgiéirderna dé det finns mojlighet till paverkan for
arbetstagarna, vilket vi dven kunde utlésa ur vért transkriberade material. Diremot sa
hade inte motivationen 6kat trots piverkbarheten, detta d4 det ligger andra faktorer
bakom som till exempel intresse och tid. Dér tidsaspekten verkade vara den frimsta
anledningen till lagt deltagande.

Néagot som var extra intressant i resonemanget kring platsklubbarna var att det endast
var den dldre generationen som deltog i dessa. De yngre diremot utnyttjade istillet
gymkort och tillgdngen till traningsanldggningar. En av arrangorerna till en av
platsklubbarna nimnde att ett exempel pa aktivitet kunde vara grilla korv och fiska.
Dessa aktiviteter inneholl inte ndgon hogre fysisk forméga utan var mer ett sitt att
triffa sina kollegor pd ett socialt vis utanfor arbetsplatsen. Ndgot som #r ndmnvért i
detta resonemang &r dven att vi som intervjuare fick en kéinsla av att det fanns en viss
typ av grupperingar dar den ildre och den yngre generationen var uppdelad i de
avseendena da det handlade om friskvardsaktiviteter. Ibland férekom uttryck som “vi”
och "dem” da det talades om vilka som deltog eller inte.

Det kan diskuteras om dessa grupperingar skapats pa grund av att den yngre
generationen idag blivit mer medveten och vuxit upp i en milj6 dir utseende, trining
och prestation har haft ett storre fokus jamfért med tidigare. Ewles & Simnetts (2005)
resonemang kring detta kan féra diskussionen vidare. De menar att missférstind, och
eller forestéllningar om att fordndringen inte gynnar de ménniskor som den #r avsedd
for kan vara exempel pa bakomliggande faktorer till motstind och att inte vilja delta.
Allvin et. al (2012) kan utveckla detta resonemang genom deras studier som visar pd
att konflikter mellan arbetsgrupper som ir relaterade till prestationskrav kan uppsta.
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4.3 Motivationsfaktorn och tiden som inte ricker till

Pa frigan om motivationsfaktorn rérande deltagandet i de aktiviteter som foretaget
erbjuder sa framkom det att varierande svar. Arbetsgivarperspektivet framhivde de
olika erbjudanden som foretaget har och att det mejlas ut information om olika
aktiviteter emellandt. Annars menade arbetsgivaren att det 4r eldsjdlarna som tar tag i
saker och uppmuntrar de Gvriga, det méste alltid finnas nigon som tar tag i saker for
att det ska bli ndgonting gjort. Utifrdn arbetstagarperspektivet & andra sidan
framkommer det att merparten anser att foéretaget inte motiverar, det 4r snarare
kollegorna som motiverar varandra. Annars framkom det att man ibland fick mejl pa
datorn om att vissa aktiviteter skulle arrangeras. Det nimndes &ven att det skickade ut
ett regionblad som kom ut nigra ginger per ar. Men om det ansdgs som en
motivationsfaktor blev inte uppenbart. Det som ansigs motiverande var framforallt att
trdningskortet &r gratis vilket vissa darfor kiinde att de borde utnyttja. En respondent
sager:

Ja, alltsé dels sé tror jag ju att man motiveras ju som med allt
annat i och med att det &r si att foretaget erbjuder ett gratis
traningskort som annars kostar mer 4n 1000 kr for en sjilv att
kdpa sd blir man ju motiverad till att utnyttja det, det ir ju som
en 16neférman.

Citatet ovan kan dven kopplas till den generella bilden 6ver de anstilldas utnyttjande
av trdningskorten, vilket pastogs vara bra eftersom det 4r gratis och motivationen kar
for att utnyttja det. Det séger dock emot det som Kjellman (2006, s 23ff) tidigare
ndmnt om att deltagandet 6kar om man som arbetstagare behover ligga till en liten
summa sjélv. Det som kan ligga till grund fér Kjellmans uttalande om att det blir mer
deltagande om man fér betala lite sjélv har vi forstielse for. Det kan da anses som att
man har lagt pengar pd nigot som man inte anvénder, vilket kan géra att man far en
spark ibaken och tar sig ivig d4 man trots allt lagt pengar p4 det. Om det 4r helt gratis
s& gdr man ju inte miste om négra pengar sjilv om man struntar i att g& ivag.
Resultatet pavisade att det &r upp till sig sjélv att komma iviig och trina, vilket ter
kan kopplas till att det idag 4r individen sjilv som ansvarar for en god hélsa. En annan
aspekt att ta upp som framkom var resonemang kring frihet under ansvar. Dir
omtalades det att de kunde ga ivéig ndgra kollegor pa lunchen for att trina thop. Detta
var nagot som ansigs motiverande, dock sa gillde detta endast for tjénstemannen. Det
framkom att denna tid inte fick tas utav arbetstiden utan det var tid man fick jobba
igen senare pé eftermiddagen eller tidigare néista morgon. Man kunde 4ven vilja att
dta sin lunch framfér datorn och arbeta samtidigt for att kompensera upp den tid man
lagt pa lunchtréning. Det kan anses skont att ha den mjligheten, om man vill tréina pé
lunchen och stanna kvar lingre eller ita framfor datorn.

Allvin et. al (2012) menar att de i deras studie fick resultat som visar att det kan
uppstd konflikter mellan arbetsgrupper som ir relaterade till prestationskraven. Det
kunde handla om avundsjuka och misstro, denna konflikt kunde uppstd mellan de som
arbetar under traditionella och bundna former med de som har ett friare arbete. En
tanke finns dven att skulle kunna uppsté avundsjuka och misstro fran de
kollektivanstillda om de vet om att tjinstemannen ibland aker och tréinar pé lunchen
eller liknande. De kanske inte vet om att de arbetar in tiden p4 annat sitt och vill
kanske ocksd ha méjlighet till att delta i ndigon hilsoframjande aktivitet pa arbetstid.
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Vi kan koppla motivationsfaktorerna till det som uppsatsen tidigare tagit upp att man
som arbetsgivare médste ha en positiv instillning till de hilsofrimjande atgirder som
vidtas samt att man maste fi sina medarbetare att kiinna delaktighet. Informationen dr
dven viktigt for att skapa delaktighet och bidra till att arbetstagarna blir motiverade
menar Winroth & Rydqvist (2008, s 248). Kjellman (2006, s 12) menar att
arbetsgivaren bor vara med och delta i aktiviteterna for att 5ka motivationen hos sina
anstéllda. Den ansvarige som vi intervjuade var inte sirskilt intresserad utav fysisk
trdning, massage eller meditation. Eftersom engagemanget inte 4r s stort hos denne
sd okar denne inte heller arbetstagarnas motivation. Hade det funnits ett stérre intresse
och engagemang hos arbetsgivaren sa kanske denne hade ansvarat och arrangerat mer
aktiviteter av olika slag.

Nér vi frigade vad som skulle motivera dem till ett hogre deltagande s& var ett av
svaren: "I mitt fall skulle det vara om man fick trina pi arbetstid, i sidana fall”.
Citatet leder oss in pa hur avgorande tiden ar for hur manga som kan delta i
aktiviteterna. Arbetsgivaren siger att det 4r vildigt beroende pé vilken livssituation
man har om man kan delta eller inte. Om man har smébarn hemma si kan det vara
svart att fa tiden att rédcka till, har man diremot blivit lite dldre och inte har négra barn
kvar i hemmet sé kan det vara mycket littare att fa tiden till tréning eller andra
aktiviteter. Arbetsgivaren menar ocksa att de yngre som inte fatt familj &nnu har ett
eget driv i att vara hilsosam och dérfor ser de till att hinna med traningen. Vi kan se i
vért resultat att det kan ligga ndgot i det som arbetsgivaren sédger, da de yngre utan
familj utnyttjar traningskortet vildigt flitigt och anser sig m4 bra av trining. Medan de
som blivit lite éldre och bildat familj sliter med att f4 ihop tiden, de har viljan att triina
men de hinner inte riktigt med.

For att fé ett 6kat deltagande och eller bidra med 6kad motivation menar en av vara
intervjuade att: “Det dr ju det hidr med information, information, information. Det gar
Ju aldrig att fa nog med det, sa dr det ju”. Om man har mer kunskap om vad det finns
att ta del av samt hur man gor for att ta del av det som finns si ékar chanserna i alla
fall till 6kat deltagande. Det framkommer att det ér svart att veta om allt som erbjuds
om man inte far tillrickligt med information, vet man inte vad som finns s ir det
svart att delta. Resonemanget kring detta kan kopplas till Winroth & Rydqvist (2008)
diskussion kring deltagande d& de menar att det ér viktigt att skapa delaktighet hos
alla och att man har en stark ambition om att alla ska vara inblandade i hela
processen. For att man ska kéinna sig delaktig sa ér det dven viktigt att de anstéllda far
information om vad som hénder och erbjuds (Winroth & Rydkvist 2008, s 248).

Aktiviteterna som erbjéds av foretaget skulle utforas pa fritiden, alltsa tiden utanfor
arbetstiden. En respondent séger: “trining skoter man efter jobbet och da blir det
privatliv och jobb, tva olika saker”, och menar dérfor att en arbetsgivare inte ska
ligga sig i om man som arbetstagare trinar eller inte. Som Allvin et. al (2012, s 104)
péstér s& erbjuder manga foretag idag att man bade kan arbeta samt utfora
hélsofrdmjande dtgérder nistan vart som helst och detta gér att arbetstagarna tvingas
till ett stérre ansvar dver arbetslivet och dérmed fir svérare att dra griansen mellan
arbetstid och fritid. Arbetsgivaren vill att arbetstagaren trinar dé det framjar dess
hilsa som ddrmed leder till bittre arbete och mindre sjukskrivningar.

Vi har en tanke om att det torde vara bittre att erbjuda de anstillda ndgra timmar i
veckan att ligga pa nigon form av friskvardsaktivitet under arbetstid. En person som
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inte har ndgot storre intresse av detta varken pé eller utanfor arbetsplatsen kanske
dock skulle utnyttja detta om mdgjligheten fanns att utfora ndgon aktivitet under
arbetstid.

Arbetsgivaren beréttar under intervjun att hélsoundersskningen sker p4 arbetstid, men
att 6vriga aktiviteter endast utfors pa fritiden. Dock har det i enstaka fall hint att
nagon varit och trénat pa lunchen eller liknande. Fortsittningsvis under intervjun
framkommer det att trycket dkar frin personal och samhdlle om att fa trina pé
arbetstid vilket arbetsgivaren tyckte var mérkligt da han forklarar foljande:

Men trycket kar pé att fa gora det pé arbetstid for individen
tycker ju att det &r skillnad, jag kan skéta mig mellan 15-16 men
inte mellan 16-17, det ér en skillnad hur ménga tinker dér alltsa
sd.

Det dr ju dér skillnaden ligger, speciellt for de som har barn att héimta p4 dagis. Om de
kan hémta sina barn k1 16 eller kI 17 #r ganska stor skillnad i tid med familjen. Den
timmen kan vara vildigt avgorande och betydelsefull for ménga. Resultatet pavisar
hér att deltagandet i de hilsofrimjande atgirderna skulle 6ka om det fanns mojlighet
till tréning pd arbetstid. Och som arbetsgivaren siger si 6kar trycket frin bade
samhélle och personal att kunna fa tillgang till detta.

4.4 P4 andra sidan myntet — risk for utanforskap, press och okad ork

P4 frigan om man kunde se négra effekter av det hilsofrimjande arbetet som
féretaget anvinder sig utav sa framkom det forst och framst att det &r positivt att
foretaget satsar pd hélsofrdmjande. Det framkom ocks4 att man orkar mer om man
utdvar fysisk aktivitet, eller som en av de yngre respondenterna sa:

Jag ser ju att triiningen ger mig tid s& som jag ser det, eller jag
blir effektivare av det, sa dven om jag #r trétt efter en arbetsdag
och lyckas ta mig ivig sa blir jag pigg och allert i huvudet efter
och orkar jobba efter det.

Det gav sig till kéinna att respondenten ovan hade ett stort intresse av trining 4ven
utanfor arbetsplatsen vilket kan ha stor betydelse pa hur dennes resonemang och
instéillning till tréning yttrar sig. Men den generella bilden av upplevelser kring
effekterna av halsofrimjande dtgérder var positiva, till exempel att orken och
sammanhéllningen 6kade. Det omtalades inte ngon annan slags hélsofrimjande
atgérd ndr da vi pratade om effekterna utan det var den fysiska triningen som
belystes. Detta kan hora ihop med att de inte heller namner den psykiska hlsan i sa
stor utstrdckning nér vi frigade om vad de anség vad hilsa innebar. De som var mest
aktiva var ocksa de som frimst podngterade att tréning ger positiva effekter. De som
inte var sa aktiva sjilva sig mer att aktiviteter kan 6ka samhérigheten och att det ir
bra att rora pd sig. En respondent sa ndgot intressant: *Nej men det positiva dr vil
kanske att de far friskare personal”, vilket vi antar ir en stor bakgrundsfaktor till
varfor foretag viiljer att satsa pé friskvérd. Den allmidnna uppfattningen om varfor de
trodde att foretaget arbetade med hilsoframjande 4tgarder var att det skulle generera
I16nsambhet for foretaget i det 1anga loppet . Det menade att man vill ha frisk personal
pé sin arbetsplats och att detta i sin tur gér att man som anstélld kan arbeta ldinge och
detta 6kar foretagets Ionsambhet.
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Nir det gillde de negativa effekterna kunde vissa uppleva detta i olika avseenden och
det framkom faktorer som press, risk for utanférskap och motstind. Det framkom att
det alltid finns motstindare pa foretag och att det har kommit kommentarer som: “vad
dr det vi far betalt for?”. det nimndes att det ibland kan komma kommentarer som:
“lek och spring har sin tid och trining ér trams”. Detta kunde vara bakomliggande
faktorer som spelade in sdsom avundsjuka dé de som yttrade sadant inte alls deltog i
aktiviteterna. De kunde &ven handla om att de inte hinner eller vagar ta sig ivig sjilva
och att detta kunde vara nagot nytt for vissa dd forutfattade meningar kan vara
bakomliggande. Det kan mycket vil vara en anledning och en vidare tanke ir att det
kan ocksé kan handla om utanférskap for att man sjélv inte dr med och vill dirfor
hévda sig pd annat sitt.

Att man kéinner utanforskap kan ocksd leda till att man kinner press till att delta. Nar
vi frigade om de ndgon gang kant press till att delta si framkom det av nagra att detta
kunde upplevas. Det som var mest tydligt i detta resonemang var att man kunde
uppleva en press utifrén sig sjdlv, att man far daligt samvete om man inte kommer
ivéig och trinar. En respondent sa: “Ja det kan det nog gora, att man borde triina, att
jag vill trina”. Det uttalandet kan dter igen kopplas till att individen forvintas ansvara
over sin hélsa pd bista sétt och halla sig ifran ohilsa. Vi fick en uppfattning om att det
var det egna samvetet som var det som skapade mest press hos vira respondenter. Det
framkom dven av vissa respondenter att press kunde upplevas d4 man i vissa
aktiviteter behdvde vara ett visst antal deltagare. Det kunde exempelvis handla om
fotbollsturneringar eller liknade. D4 kunde det yttra sig i att man upplevde ett diligt
samvete eller att man ansags var en “trakmans” som inte ville vara med.

4.5 Intresse och dlder, avgirande for deltagande?

P4 frigan om deltagande var det spridda svar, vissa deltog inte i nagon aktivitet alls
medans vissa deltog mycket och andra lite. De som var delaktiga p4 ett eller annat vis
utnyttjade frémst tréningskortet. Det framkom 4ven att nigon vissa deltog i
platsklubbar, det kan dock tilliggas att det enbart var den #ldre generationen som
deltog i dessa. Det var ingen utav de yngre som deltog eller hade deltagit i nagon av
platsklubbarna. Det framkom &ven att ndgon hade varit med i en stegmitartivling dir
det handlade om att g4 sd manga steg som mojligt p4 en manad. De som anvinde
traningskortet frekvent var de yngre respondenterna som inte hade familj. De flesta av
de &ldre respondenterna sa att hade inget intresse for trining d4 de menade att de har
klarat sig bra genom &ren utan skador éndé, men att de visst kunde knna sig slitna i
kroppen efter ménga ars arbete.

Sammanfattningsvis sd visade vara resultat pd att det inte var s& hogt deltagande i de
hélsofrémjande dtgirder som foretaget erbjuder. Och nir vi frigade respondenterna
varfor de tror att man viljer att inte delta s kunde vi frimst se tva orsaker som de
trodde att det handlade om, dels var det intresset och dels var det familjesituationen
relaterat till tidsaspekten. De menade pé att vissa inte har intresset for det och struntar
i vad andra gor, tycker och séger. De viljer att g4 sin egen vig. Samtidigt som det
sikert finns de som séger att de inte har intresse i att vara med pa aktivteter men som
egentligen kanske inte vagar vara med. Det kan vara manga anledningar till varfor
man inte skulle viga, exempelvis sé kan det vara si att det handlar om hogre
prestationer nér man ska géra fysiska aktiviteter vilket kanske inte passar alla och
darfor vill man inte vara med d& man kanske inte tror att man klarar av det. Den andra
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avgorande faktorn var familjesituationen déir de menade pé att man fir prioritera sin
tid ndr man har smd barn hemma och menade att man da hellre gar hem tidigare frén
jobbet for att hamta sina barn p4 dagis tidigare. Det handlade om prioritet som en av
respondenterna uttryckte det, och menade att man hellre dgnar tiden 4t sina barn #n att
ga och trdna. I vissa fall kunde det dock upplevas som en press dd man samtidigt vill
hinna med sin tréning. Den allménna uppfattningen var att de flesta ansag detta vara
vanligt forekommande d4 man har barn men att det sikert ocksa kan vara viktigt att fa
komma i1vdg och vara med pé nagon friskvards aktivitet for att ma bra. De
respondenter som inte hade familj och barn trodde dven de att det kan vara en svar
balansgdng med tiden nidr man har sma barn hemma.

Pa fragan rérande utanforskap da man inte deltog i hilsofrimjande atgdrder var
begreppet utanforskap omtalat. Det ndimndes dock att utanférskap inte forekom pa
deras arbetsplats. En respondent sa: Jag tror inte att ndgon kénner sig utanfér utan
det dr ju &nda ett val man gor, alla &r ju viilkomna”, samma respondent sa sedan
ocksa:

Men visst, & andra sidan, som nir jag pratade om det vid
frukosten att alla sitter och pratar om triningen och en annan
sitter och kikar vita frallor och ndgon annan kvarg med bir, da
blir man ju lite sdhér ja di kanske jag borde 4ta lite nyttigare
frukost.

Vidare séger respondenten ”..men jag tror inte att nigon kinner sig utanfor i alla fall,
jag villi alla fall inte tro det. Och det 4r inget jag méarkt av”. Det 4r otydligt om man
faktiskt kan kdnna utanforskap som kollega om man inte deltar nir ens nirmsta
kollegor deltar. Var hypotes ér att man kan kénna utanférskap beroende pa vad man ir
for person och vilka intressen man har. Men det finns stor m&jlighet for att man kan
kinna ett visst utanforskap nir kollegorna pratar om triningen de var pa dagen innan
tillsammans. En annan respondent sa: “jag skulle kunna tinka mig att eventuellt
kénna utanforskap om snacket kring fikabordet eller s, bara rér triningen da som
man gér gemensamt, eller utévar gemensamt..”. Tydligt #r att respondenterna vet att
man kan kénna utanférskap men det 4r inget som de tror forekommer pé deras
arbetsplats. Det &r intressant att det kommer upp utanforskap men att det inte
férekommer pa deras arbetsplats. En orsak till att de inte tror att det finns utanforskap
pé deras arbetsplats skulle kunna vara for att foretaget inte méter hur ménga som
deltar, ndr man deltar eller hur mycket man deltar. Det finns ingenstans man kan gi
och kolla vilka som deltagit eller ej, hur mycket vissa deltagit och s4 vidare, utan man
deltar om man vill. Det kan vara en orsak till varfér de tror att det inte finns
utanf6rskap pé deras arbetsplats. Samtidigt sa #r chansen stor for att ndgon kénner sig
utanfor dnd4. Det handlar om s& mycket mer én att visa chefen om man deltar eller
inte, det &r sammanhallningen, snacket kring fikabordet och kommentarer i korridorer
som utgodr om man kénner sig utanfor eller inte.

Resultatet pdvisar att deltagandet inte &r jétte stort pa foretaget, det framkommer éven
att foretaget inte motiverar de anstillda sirskilt mycket till att delta. Nagot som tydligt
pavisades nér vi fragade vad féretaget kunde gora bittre var att de kunde bli bittre pa
att informera om alla aktiviteter som foretaget faktiskt erbjuder. Att det ska vara litt
att ta reda pa vad man som anstélld kan ta del av och att det inte ska vara besvirligt
med att fd rabatterna som erbjuds. Det ska vara mycket mer léttillgingligt helt enkelt.
Uppsatsen tog tidigare i teoriavsnittet upp det som Winroth & Rydqvist (2008, s 248)
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menar, ndmligen att information &r av stor vikt for att motivationen hos medarbetarna
ska hojas. Vilket ocksa tydligt pavisats i resultaten da det 4r av stor betydelse. Om fler
vet om vad foretaget erbjuder och ser att det 4r littillgiingligt sa kan chansen 6ka for
att fler vljer att delta i friskvardsaktiviteterna. Det kan ocks4 vara sa att ménga tror
att det endast handlar om fysiska aktiviteter som foretaget erbjuder, men just det
foretag som vi varit pd erbjuder mycket fr den psykiska hilsan ocksa vilket vi tror &r
viktigt att lyfta fram for att fa fler deltagare. De flesta kopplar trots allt
hélsoframjande arbete till fysisk aktivitet och bra kost, dérav ér det 4n viktigare att
foretaget bli battre pa att informera om det som finns att tillga.

Att det under intervjuerna kom fram att det inte mits eller kollas upp ndgonstans hur
stort antal deltagare det finns i féretaget har sina for och nackdelar. Fordelarna kan
vara att man inte kdnner nigon press att man méaste visa chefen och kollegor att man
dr med och utfor aktiviteter flera ganger i veckan, pa si vis behéller man lite mer av
sin integritet genom att inte redovisa for alla pa arbetet vad man gjort pa sin fritid.
Déremot kan det vara en liten morot till att 6ka deltagandet och éka motivationen hos
de anstiillda. Det kan dock tyckas att det snarare #r bittre att man inte behover
redovisa for alla pé arbetsplatsen vad man gor pé sin fritid 4n att motivera till fler
deltagare pa det viset. Dirfor anses det bra att foretaget inte har rapporteringstving
nér det géller de hilsofrimjande aktiviteterna.

4.6 Uppfattning om utseendets betydelse

De flesta hade uppfattningen om att utseendet var av stor vikt och nigra menade att
man ganska s snabbt kunde avldsa om en person var hilsosam eller inte genom att
titta pa utsidan. Vi tolkar detta som att ifall utseendet behagar en si antar man att
personen ér nidgorlunda hdlsosam. Om utseendet didremot inte stimmer dverens med
ens egna asikter angdende ett “bra” utseende s antar man att personen inte ir riktigt
sd hilsosam som den individ som har ett vil ansett utseende.

Thanem (2006, s 184) belyser det att dagens hilsofrdmjande atgérder ligger stor vikt i
att man skoter sin kost tillsammans med regelbunden fysiskt aktivitet. Det ligger till
grund for att man ska motverka ohilsa och évervikt for att minska sjukskrivningar
och dess kostnader. Det hér kan gora att de ménniskor som inte anses hilsosamma
diskrimineras och hamnar i underléige pa arbetsplatser. Eftersom det blev allmént
omtalat att utseendets har betydelse sa mrkte vi tydligt vilken mening detta har for
individen. Vi vet att tidigare forskning visar pa att arbetsgivare hellre anstiller
personer med ett vl ansett utseende. Ett exempel finns d4 en undersokning som
Warhurst et. al (2000) gjort som pévisar att arbetsgivare foredrar att anstilla personer
med ett attraktivt utseende.

Vi frigade om utseendet hade stor betydelse for att fa anstéllning pi foretaget och det
framkom att vissa trodde att det kunde ha betydelse medan andra svarade tveksamt pa
frigan. Utseendets betydelse kan vara skillnad for tjanstemin och kollektivanstillda
vilket forklarades med att utseendet har stérre betydelse i den bemirkelsen nir arbetet
kraver en hogre fysisk forméga dé kroppen blir ens arbetsverktyg. En av de yngre
respondenterna menade dven att utseendet har en stérre betydelse d4 man 4r ung.
Respondenten forklarade vidare att den dldre “slipper undan” detta krav da
erfarenheten viger upp. De kollektivanstillda utfor ett mer fysiskt arbete vilket vissa
respondenter trodde kunde utgéra en del till varfér utseendet har stérre betydelse i den
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yrkesgruppen én for tjinsteminnen. De framkom &ven att de inte vill tro att det har
betydelse for hur man ser ut, men att det hos de flesta ligger undermedvetet att man
viljer personer efter en inbyged férdom som man har i sig. En respondent siger:

Det rader en ganska, eller vildigt fysisk milj6 och det kriver jui
regel mycket mer av dig fysiskt, sa jag tror att skulle man
Gverviga ytterligheterna om négon ser vildigt viltrinad ut och
héilsosam som vi var inne pé, om personen har de attributen
Jdmfort med ndgon som man ser har problem med hilsan eller
vikten och &r vildigt overviktig och dylikt, s tyvirr sa tror jag
att man véger in det... Minga ganger tror jag att sidana beslut
fattas undermedvetet och det &r givetvis inte ritt, men for att
klara av att utfora ett vildigt fysiskt krivande jobb s maste man
ha fysiken manga génger ocksa.

Citatet ovan ger sig i uttryck att man for sitt eget bdsta méste ha en god fysik for att
klara av arbetet eftersom det anses s fysiskt kridvande vissa ginger. Wolkowits
(2006) menar att estetisk arbetskraft och estetiska krav ar tva begrepp som ir relativt
nya i arbetslivet men innebérden i dem har linge haft betydelse. De kroppsliga
grunderna sdsom tillricklig muskelstyrka och fysisk uthallighet kopplades redan i det
forindustriella arbetslivet ihop med en arbetstagares duglighet.

Samtidigt séger en annan respondent: "men de som Ar krafti gt overviktiga i
branschen, de far ju problem, det blir jobbigt for dem. S4 ndgra sadar riktigt
overviktiga det har vi nog inte. Men det ir mycket folk som dr smafeta, det #r det ju”.
Stéller man de hir citaten emot varandra sg finns det uppenbarligen personer med lite
Overvikt pd arbetsplatsen och det verkar inte som de har ndgra storre svarigheter med
att skota sitt arbete, som den forsta respondenten péstér. Det kan alltsa vara de
forutfattade meningarna om personer med dvervikt som gor att man tror att de inte
klarar av arbetet lika bra som en person med ett “normalt” ansett midjematt.

4.7 Hilsofrimjande atgirders allt storre plats p arbetsplatsen

Foretagets frimsta anledning till att man satsar pa hilsofrimjande atgirder ir for att
behélla en frisk och arbetsfor personalstyrka och hélla sjukskrivningstalen s& ldga som
mdjligt. Arbetsgivaren patalar dven det att man som foretag méste hélla sig
uppdaterad med samhillet och dess utveckling. Med det menas att samhillet i sig har
ett 6kat krav pa att foretagen arbetar med hélsofrimjande tgiirder och att man hela
tiden maste folja med i utvecklingen och erbjuda personalen mer aktiviteter. Om man
som fOretag visar att man arbetar med hélsofrémjande sa menar arbetsgivaren att det
dr ett sdtt att locka till sig ny arbetskraft. Arbetsgivaren fortsitter detta resonemang
med att man som féretag maste vara modern och f6lja de trender som rader i
samhillet och siger att “nu 4r hélsoframjande stort i samhillet och d4 miste foretagen
hdnga med och utveckla atgérderna och se til] att vara en bra arbetsplats som lockar
nya medarbetare”. Vidare nimner arbetsgivaren att man arbetar hilsofrdmjande for att
behélla frisk personal och sinka sjukskrivningarna. Det ér alltsa ingen som verkar tro
att féretag arbetar med hilsofrdmjande for att de bryr sig om sina anstillda i forsta
hand, vilket inte heller ér fallet.

Den stérsta anledningen till att man som foretag arbetar med hilsofrdmjande kan
alltsd sdgas vara for att behalla frisk och arbetsfor personal och dra ner pa
sjukskrivningarna. Men det 4r intressant att man lockar till sig ny personal genom att
arbeta med hilsofrimjande som arbetsgivaren sa och menade vidare att man madste
vara med i samhillets utvecklingar. Det har tidigare i uppsatsen tagits upp det 6kade
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intresset for god hélsa och arbetsplatsers ¢kade forhaliningssitt kring detta. Det gor
att foretagen vill utveckla sina hilsofrimjande atgirder och 6kar ddrmed utbudet och
prestationerna pé aktiviteterna vilket resulterar i att manga kan uppleva att
aktiviteterna som erbjuds inte tilltalar dem. Fér trots allt, ska man exempelvis springa
ett lopp pé 6ver en mil sd krévs en hel del trining vilket 4r forstaeligt att folk inte har
tid till. Respondenterna menade dven de att prestationsnivin hojts under de senare
aren. Det ér inte som férr, ndr man kunde ga och spela lite fotboll for skojs skull utan
idag handlar det snarare om att bréicka varandra i diverse lopp eller hard tyngdlyftning
menar nagra av véra respondenter.

Hilsofrdmjande arbete har funnits sedan lang tid tillbaka, men som vara respondenter
menar s har intresset for hilsa okat och dérmed aktiviteterna i det hilsofrimjande
arbetet. I och med det 6kade intresset s har foretagen tagit 4t sig detta och bade 6kat
och utvecklat aktiviteterna. Detta kan i sin tur bidra till att pressen Skar pa individen
da man borde tréina och ita ritt. I takt med att individen blivit ansvarig for sin hilsa
och hilsofrdmjande si glider det hilsofrimjande arbetet in Gver arbetstagarens fritid
och arbetstagaren fér ta ett storre ansvar att dra gransen mellan fritid och arbetsliv
menar Allvin et. al (2012, s 104). Ansvaret 6kar hela tiden hos arbetstagaren vilket
kan fa foljder som 6kad stressniva hos personalen.

4.8 Upplevelsen av det hilsofrimjande arbetet

Resultatet pévisar att det ér bra att foretaget arbetar med hilsofrimjande och att det
erbjuds manga olika aktiviteter. Det pavisas dock av de att det priméra syftet med det
hdlsoframjande arbetet var att det skulle generera vinst for foretaget i och med
friskare och effektivare personal vilket ger mindre sjukskrivningar. Det visar sig dven
att arbetstagarna forst och framst tiinker pa utseendet nir det giller hilsa, framforallt
det kroppsliga och menade att ett vl ansett utseende har attribut som en slank midja
och viltrinad kroppshydda. Har en individ dessa attribut s& antar man att denne
person dr hidlsosam. De flesta har forutfattade meningar om vad en hilsosam person dr
och att det oftast gar att se pa en persons utseende om denne &r hilsosam eller inte.
Utav dessa forutfattade meningar eller sitt undermedvetna gér man vissa val. Valen
baseras pd just de forutfattade meningarna man har undermedvetet, ddrmed utsitts
mdnga individer som inte stimmer 6verens med de forutfattade meningarna for
exempelvis utanforskap eller diskriminering.

Upplevelsen av utanforskap var inte fsrekommande som féljd av de hélsofrimjande
atgdrderna. Dock menade vissa att man kan kénna utanférskap om man inte deltar i
nagra hélsofrimjande aktiviteter om ens nirmsta kollegor deltar. Den generella bilden
av uppkomst av stress nir det géller de hilsofrimjande aktiviteterna var inte
utmérkande stor, ddremot s framkom det nér vi analyserat svaren att man kan
uppleva en press till att delta i vissa aktiviteter, exempelvis nir det behévs visst antal
deltagare till vissa arrangemang eller liknande. Vi kunde 4ven griiva fram att pressen
ifran samhillet, dagens ideal kunde bidra till att man kénde press pi sig att trina och
halla sig till en bra kost. Dirav forstod vi att vissa upplevde viss press att utéva ndgon
slags fysisk aktivitet samt hélla sig till en bra kost. Den pressen de d& kéinner menar
de kom inifrdn sig sjilva och kopplades till det egna ansvaret &ver sin hilsa.

Det framkommer av resultaten att tiden i vissa fall 4r for knapp for att hinna med alla
halsofrimjande atgdrder men att viljan finns for att kunna delta i nigon aktivitet som
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foretaget erbjuder. Framf6rallt dd man har smédbarn da upplevelser som att det kunde
bli for lite tid kvar at att hinna med nigon form av hilsofrimjande 4tgird i den
utstrédckning man kanske egentligen ville fanns. I flera intervjuer fick vi konstaterat att
det finns en dnskan om att fa utgva hilsofrimjande aktiviteter pa arbetstid och att man

da skulle delta.

Sammanfattningsvis kan vi se att upplevelserna av hilsofrimjande atgarder ar
varierande dér bade alder och intresse hade en stor inverkan pa vad man har for
upplevelser av det hilsoframjande arbetet. De fanns en viss skillnad beroende p4 alder
da yngre har ett annat synsitt 4n de dldre pd vad hilsa och vad en hilsosam person r.
Detta kan bero pa att den yngre generationen dr uppvuxen med en annan sorts
exponering om hilsa och utseende ddr det blir som en slags norm och kultur man
socialiseras in i igenom uppvixten. Det kan dven vara s att nir man blir dldre s bryr
man sig mindre om utseende och vad samhillets ideal anser att man bor forhalla sig
till, vilket kanske gor att man tappar intresset.

Vi kunde dra slutsatser som att de upplevt att manga av de ildre arbetstagarna inte
mottar de hélsofrimjande dtgérderna pa samma vis som de yngre gér, alltsd med
Oppna armar och nyfikenhet. Arbetsgivaren pétalar att det finns ett stérre intresse hos
de yngre och att de har ett modernare synsitt pa hélsa och hilsofrimjande arbete. Med
det menade han att den yngre generationen trénar och forhéller sig till hilsa pa ett
annat siitt idag och som exempel menar arbetsgivaren att det “idag finns riktiga freaks
hér pé foretaget va™ och menar da att det 4r vildigt triningsintresserade personer.
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S. Slutsatser

1 detta avsnitt kommer vi att presentera studiens viktigaste resultat utifién vart syfte
och vdra fragestdillningar.

Vi har under arbetets géng fatt fram ett resultat utifrin vart syfte och vara
fragestéllningar. Den forsta frigestillningen lyder: Hur kan begreppet hilsokultur
nyttjas for att beskriva hilsoframjande atgirder? Ett forslag ér att begreppet
hélsokultur skulle kunna nyttjas som bendmning for att beskriva hilsofrimjande
atgiirder. I vart resultat har vi kunnat koppla respondenternas upplevelser till
gemensamma normer, verklighetsuppfattningar och virderingar om hilsa. Resultaten
fran intervjuerna visade att begreppet hilsa #r svardefinierat. Det som gav sig till
kénna var dock att det férknippas med mat, traning eller nagon slags fysisk aktivitet.
Det som visade sig vara mest framtriidande var den fysiska hilsans roll, undantagsvis
ndmner dock en respondent den psykiska hilsan. Vi kunde tyda att de hilsofrimjande
dtgérderna ansdgs vara av positiv mening dock svarade vissa att det ibland kunde
skapa stress da intresset inte fanns eller att tiden inte rickte till for att hinna med att
delta.

Intressant var att det tydligt framkom att arbetsgivarens syfte med de hilsofrimjande
atgérderna verkade vara att minska kostnaderna och dirmed minska sjukskrivningarna
och 6ka lénsamheten for foretaget och inte for att man vill sina anstillda vil, detta
fanns det stor medvetenhet om. Aven arbetsgivaren menade att det framsta syftet med
friskvéardssatsningarna var att minska sjukskrivningarna och ddrmed kostnaderna, men
att man som foretag ocksa 4r mén om sina anstillda. Resultaten pévisar att en
hélsosam person i dagens samhiille ser till att 4ta ritt, motionera och dricka alkohol i
mattlig méangd. Skillnaden pa vad som anses som en hilsosam person idag jamfort
med forr, dr att ansvaret idag ligger hos individen sjalv att forebygga ohilsa.
Utseendets betydelse var i de flesta fall omtalat i resultaten pa vad som ansdgs som en
hilsosam person. Attribut som smalt midjematt, valtrinad kropp eller slank kropp var
begrepp som omnémndes.

Den andra fragestillningen lyder: Hur upplever arbetstagare de rddande
hilsofrdmjande atgérderna pa arbetsplatsen? Upplevelser av negativa effekter
framkom i vissa fall dir det frimst handlade om pressen men dven att motstandare till
det hilsofrimjande arbetet fanns. Pressen handlade framst om att tiden inte rickte till
dé de hilsofrdmjande aktiviteterna endast far utforas pé fritiden. Resultaten visade
dven att press om utseendets betydelse upplevdes, vilket i sin tur bidrog till 6kad press
och stress. Det framkom tydligt i resultatet att tid till de hilsofrimjande dtgirderna
borde infinna sig pé arbetstid vilket dé skulle leda till ett hogre deltagande och att
mindre stress och press skulle upplevas.

Vi kunde tyda att det upplevdes som att det finns aktiviteter som passar alla, bide
fysiska och psykiska. De aktiviteter som utnyttjas mest ir de fysiska aktiviteterna dir
en hog prestationsforméga krivs. Resultaten visade att manga av respondenterna var
osékra pd vad som mer erbj6ds #n de fysiska aktiviteterna dér det framkom att
foretaget kan bli mycket béttre pa att informera for att fa ett hogre deltagande dven pa
de psykiska hilsofrimjande itgirderna. Resultatet pévisade &ven att man inte
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upplevde att foretaget motiverade till deltagande utan att det dven hér #r individens
ansvar. Det framkom dock att kollegorna kunde motivera varandra.

Generellt sett visade resultatet pa att deltagande i de hilsofrimjande &tgéirderna inte
var sarskilt hogt péd foretaget. Det framkom dock att den yngre generationen var de
som deltog mest och dd handlade det fraimst om fysiska prestationer. Deltagandet var
hdgt hos dem péd grund av ett stérre intresse for hilsa och trining, medans de éldre
inte deltog 1 samma utstriackning.

Resultatet visar pd att man som foretag méste halla sig uppdaterad med samhillets
utveckling 1 och med 6kade krav pa de hélsoframjande atgirderna. Det framkom
ocksa att det dr viktigt att foretaget ar modernt det vill séiga att man féljer de trender
som rader 1 samhillet, ddirmed lockar man som foretag bade kunder och nya
medarbetare. Det framkommer slutligen i resultatet att intresset for hélsa har okat
vilket har bidragit till att utbudet av hilsofrdmjande aktiviteter har blivit fler.
Respondenterna menar ocksé att prestationskraven hojts 1 och med det ¢kade intresset
for hélsa.
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6. Diskussion och reflektion

Nedan foljer diskussion och reflektion kring studiens resultat. Hér varvar vi egna
tankegangar och hypoteser utifi-an resultatet. Vi kommer nedan ta upp
hdlsokulturbegreppet och vér forklaring pé varfor detta skulle kunna nyttjas, kopplat
till teorin och resultat. Vi tar diven upp respondenternas upplevelser och
uppfattningar av hdlsa och hdlsofyimjande dtgéirder. Syftet med uppsatsen dr att ta
reda pa hur de hdlsofrimjande dtgérderna mottas och upplevs av de anstdillda samt
om begreppet hilsokultur nyttjas for att beskriva de radande hdlsofrdmjande
atgdrderna.

Det finns en risk att den rddande hilsotrend som implementerats pd méinga
arbetsplatser kan paverka arbetstagare negativt. Idag syns tendenser av att
arbetsrelaterade hélsofrdmjande atgirder inte bara inkriktar pd arbetstagarens
arbetstid utan dven pd arbetstagares fritid. Arbetstagaren kan ha svart att dra grinsen
mellan vad som &r arbetstid och vad som ir fritid vilket i sin tur kan leda till en
stressande tillvaro for arbetstagaren vilket kan f4 negativa foljder. Sadant som &r
arbetsrelaterat bor ske pé arbetstid och inte pa individens fritid. Inte nog med att det
tar mer tid ifrdn arbetstagarens fritid s& 6kar 4ven prestationskraven. Idag ér det
vanligt att man erbjuds vara med i olika langdistanslopp i foretagets firger vilket inte
alls passar alla i ett foretag. Ska man dessutom trina infor ett motionslopp sa krivs
ménga timmars trining som tar tid ifrdn anstilldas fritid.

Vi menar att det skapats en slags hilsokultur i den ridande organisationskulturen, dir
man som organisation har olika riktlinjer och policys som skapar underlag for hur
kulturen utvecklas och upplevs av arbetstagare. Kulturen kan upplevas och mottas
olika utifrin enskild individ och hur man tar till sig hilsoinformation p3 olika siitt.
Som némnts tidigare i teorikapitlet s& menar vi att detta hédnger ihop med enskilda
individers olika symboliska virden. Genom de olika symboliska virdena skapas olika
tolkningar beroende pd enskild individs st att identifiera sig med dessa symboliska
virden. Vi menar att hilsokulturbegreppet likt hilsa och organisationskultur dr ett
svardefinierat begrepp. Vi skulle vilja foresla att hilsokulturbegreppet vilar pa en
uppsittning gemensamma normer, viirden och verklighetsuppfattningar kring hilsa,
men kan upplevas olika fran individ till individ.

Uppsatsen har i tidigare teoriavsnitt tagit upp Kvale & Brinkmanns (2009, s 256)
resonemang om att en teoretisk tolkning kan leda till nya dimensioner av kinda
fenomen. Ett forslag ér att begreppet hilsokultur skulle kunna nyttjas da det i vara
resultat framkommit att 6kade krav om hilsans betydelse upplevs och &r patagligt,
framforallt av den yngre generationen. En tanke finns om att en ny slags kultur kring
fenomenet hilsa har implementerats i samhillet och pa arbetsplatser vilket ger sig i
uttryck i hélsoframjande satsningar. En teoretisk tolkning av redan kénda fenomen
som ror hélsa och upplevelser kan tillsammans bilda en ny uppfattning till nya
dimensioner, ndmligen en halsokultur. Vi menar vidare att denna hélsokultur har tagit
sig in mer och mer pd arbetsplatser och kan brukas som begrepp i dagslidget d3 hilsan
har sd pass stor betydelse. Resultaten visade pd att den yngre generationen upplever
det vi kallar en hélsokultur och 4ven lever dérefter, det vill sdga att medvetenheten
kring fenomenet finns och att de ocksa fullfoljer det i praktiken. Den #ldre
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generationen har ocksd mirk forindringen i samhallet och pa arbetsplatsen men de
efterlever det dock inte i praktiken i samma utstrickning som de yngre. Intressant i
detta resonemang ér att den ildre generationen tog mer hinsyn till det inre vdlmiende
dér somn, vila och ork var av betydelse for att ma bra till skillnad fran de yngre som
aldrig ndmnde ndgot om detta. En friga som vi stiller oss utifran detta ir: kan det som
vi vill kalla hilsokultur vara hilsosamt i lingden? En teori finns om att man idag
véljer trdning och en hilsosam livsstil for att skapa ett yttre “vilméende”, samtidigt
som man later sitt inre vilméende f4 ta skada da press och prestationskrav tar
overhanden. Detta ir kanske ingenting som man reflekterar 6ver forrin det har gatt
for langt.

Vi kunde urskilja en stor skillnad mellan de yngre och de 4ldre pé foretaget i
deltagande och uppfattningar kring hilsa och de hilsofrdmjande aktiviteterna. De
yngre deltog mer aktivt och kopplade det fysiska utseendet till hilsa medans de #ldre
inte deltog lika aktivt, vissa inget alls och kopplade halsa till att orka med en vanlig
dag samt ett inre vilmdende.

Da véra respondenter tydligt pavisade att det fanns tidsbrist till att delta i de
hélsofrimjande atgdrderna samt att det framkom att man kan kiinna press att trina
utifrdn samhillets normer pé utseende, har vi en tanke om att stressen man kan kinna
dr en kombination av tidspressen och samhillets krav p4 utseendet. Detta kan stirkas
med Grénlunds (2007) resonemang om att problemen med stress kan éka hos
individerna dd det handlar om att individen sjilv maste dra gréinser mellan arbetstid
och fritid. Vi har ocksé en tanke om att varfor véra resultat skilde sig mellan de yngre
och de dldres upplevelser av hilsa och de hilsofrimjande atgirderna #r for att den
yngre generationen dr uppvixt i en allt mer utseendefixerat och prestationsinriktat
samhille. Eftersom den dldre generationen mer papekade att hilsa innebar inre
viilmaende tror vi att de inte pdverkas lika mycket av de radande krav som samhillet
stéller pa individen. Den yngre generationen déremot péverkas i ménga fall av detta
och prioriterar prestationsférmagan och det fysiska yttre i stillet for ett inre
vilmédende. En tanke finns om att ménga som ér uppvixta i dagens samhalle upplever
vilméende genom att prestera bra och se bra ut, allts4 presterar jag bra sd mér jag bra,
ser jag bra ut s& mar jag bra. Detta visade sig i vira resultat d4 det framkom att det
enbart var den yngre generationen som deltog i de aktiviteter som rérde den fysiska
prestationsformagan. Resultaten visade dven pa att motivationsfaktorn fran foretaget
inte var sérskilt hog déremot upplevdes det av respondenterna som att eget ansvar och
initiativtagande var det som krivdes for deltagande. Som tidi gare ndmnts i
teoriavsnittet handlar det idag mycket om individens eget ansvar 6ver sin hilsa och
vilméende, vilket vi tror kan bidra till att den individuella pressen ddrmed 6kar.

Slutligen i resultatet framkom det att man som foretag bér halla si g uppdaterad med
samhillets utveckling nir det giller hilsa for att locka till sig nya medarbetare och
kunder. Diarmed méste man som foretag 6ka utbudet av hilsofrdmjande aktiviteter.
Men det handlar inte bara om att &ka utbudet, det maste alltid finnas en eldsjél som
drar med sina kollegor och motiverar dem till att delta. I takt med det 6kade utbudet
av hilsofrdmjande aktiviteter s har ocksé prestationskraven hojts. I och med det
okade utbudet och de tkade kraven pd medarbetarna s& finns en tanke om att det
istéllet kan leda till ohilsa da individen sjilv tar ansvar for sin hilsa och skiljelinjerna
mellan arbetstid och fritid suddas ut. Harmed sitts individen i en situation dér det ar
svart att std emot samhillets och foretagens krav. Slutligen finns en hypotes om att det
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ir vi sjélva som bidrar till att denna kultur rader da vi fullfsljer samhillets och
organisationers 6kade effektivitets och prestationskrav.

45



Referenslista

Bocker:
Ahme G & Svensson P (2011): "Kvalitativa metoder i samhillsvetenskapen” i Ahrne
G & Svensson P (red) Handbok i kvalitativa metoder. Malmé: Liber AB (s 10-18).

Ahrne G & Svensson P (2011): "Att designa ett kvalitativt forskningsprojekt” i Ahrne
G & Svensson P (red) Handbok i kvalitativa metoder. Malmé: Liber AB (s 19-33).

Allvin M, Aronsson G, Hagstrém T, Johansson G & Lundberg U (2012): Grdnsidst
arbete — socialpsykologiska perspektiv pa det nya arbetslivet. Malmé: Liber

Arbetarskyddsndmnden och forfattarna (1997): Lonsam friskvard — effektivare
Jforetag. Halmstad: Halmstad Tryckeri.

Bang H, (1999): Organisationskultur. 2.Uppl. Lund: Studentlitteratur.

Bakka J, Lindkvist L & Fivelsdal E, (2006): Organisationsteori: Struktur - kultur -
processer. Stockholm: Liber A.

Eriksson-Zetterquist U & Ahrne G (2011): "Intervjuer” i Ahrne G & Svensson P (red)
Handbok i kvalitativa metoder. Malmg: Liber AB (s 36-57).

Ewles L & Simnett I (2005): Hélsoarbete. Lund: Studentlitteratur.

Hanson A, (2004): Hdlsopromotion i arbetslivet. Lund: Studentlitteratur AB.
Hansson J (2006): "Avregleringen av foretagshidlsovérden - nya tjinster och nya
lojaliteter” i Holmquist M & Christian Maravelias (red) Helsans styrning av arbetet.
Danmark: Studentlitteratur (s 91-112)

Johnsson J, Lugn A & Rexed B (2003): Léangtidsfrisk. Lund: Ekerlids.

Kjellman M (2006): Minsta mdjliga friskvérd — och lite till. 2.Uppl. Stockholm:
Instant Book AB

Maravelias C (2006): "Halsopromotion som styrningsideal” > i Holmquist M &
Christian Maravelias (red) Hlsans styrning av arbetet. Danmark: Studentlitteratur (s
113 - 142).

Korp P (2006): “Internet, hilsa och medikalisering” i Holmquist M & Christian
Maravelias (red) Hilsans styrning av arbetet. Danmark: Studentlitteratur (s 61-90).

Kvale S & Brinkmann S (2009): Den kvalitativa forskningsintervjun. 2. Uppl. Lund:
Studentlitteratur.

Lugn A & Rexed B (2009): Lonsam, héiilsosam, lyckosam. Fréimjande ledarskap och
medarbetarskap. Halmstad: Ekerlids.

46



Patel R & Davidson B (2008): Forskningsmetodikens grunder. Hungary:
Studentlitteratur.

Svederberg E, Svensson L & Kindeberg T (2001): Pedagogik i det hdilsofi-imjande
arbetet. Lund: Studentlitteratur.

Thanem T 2006: ”Organiseringen av hélsosamma kroppar” ” i Holmgquist M &
Christian Maravelias (red) Hdlsans styrning av arbetet. Danmark: Studentlitteratur (s
171 - 198).

Winroth J & Rydkvist L-G (2008): Hlsa och hélsopromotion. Litauen: Logotipas.
Wolkowitz C (2006): Bodies at work. London: SAGE Publications.

Rapporter:
Gronlund, A (2007): Egenkontroll som friskfaktor och riskfaktor - Det grinsldsa
arbetet i Visteuropa och Sverige. Arbetsmarknad & Arbetsliv, drg 13, nr 2.

Huzell & Lundberg (2010): Jag dr en levande skyltdocka - handelsanstdlldas
upplevelser av estetiska krav. Forskningsrapport. Stockholm: Handelns
utvecklingsrad.

Vetenskapsradet (1990): Forskningsetiska principer — inom humanistisk-
samhdillsvetenskaplig forskning. Tryck: Elanders Gotab. Tillgingligt:
http.//www.student.kau.se/kurstorg/files/e/C10AE7BB18f441B468GwFE9DS5SFB5/eti
ska%20regler%20VR %202002.pdf (2013-04-05).

Tidsskriftartiklar:

Aust B & Ducki A (2004): “Comprehensive Health Promotion Interventions at the
Workplace: Experiences With Health Circles in Germany” [Elektronisk] Journal of
Occupational Health Psychology Vol 9, No 3, pp 258-270. Tillgingligt:
http://psylux.psych.tu-

dresden.de/i3/aos/shemla/occupational %20stress/Aust 2004 comprehensive%20healt
h%20promotion%?20interventions%20at%20the %20workplace.pdf (2012-04-03).

Currie ] & Evelin J (2011): “E-Technologyand work / life balance for academics with
young children” [Elektronisk]. Higher Education, Vol 62, No 4, pp 533-550.
Tillgdngligt:

http://ehis.ebscohost.com.bibproxy.kau.se:2048/eds/detail ?vid=10&sid=24842cc1 -
f3a7-4b43-a8ac-
2872daal725b%40sessionmgr14&hid=8&bdata=JnNpdGU9ZWRzL WxpdmU%3d#d
b=edsjad&AN=edsjad.10.2307.41477883 (2012-04-05).

Goetzel RZ & Osminkowski RJ (2008): “The health and cost benefits of work site
health promotion programs” [Elektronisk] Annual Review of public Health. Vol 29,
pp 303-323. Tillgdngligt:

47



http://www.annualreviews.org/doi/abs/10. 1 146/annurev.publhealth.29.020907.090930
(2012-04-02).

Huzell H & Larsson P (2012): “Aesthetic and athletic employees: The negative
outcome of employers assuming responsibility for sickness benefits’[Elektronisk]
Economic and industrial Democracy, Vol 33, No, 1, pp 103-123. Tillgéngligt:
http://eid.sagepub.com/content/33/1/103.short (2012-03-26).

Mobius M.M & Rosenblat T.S (2006): “Why beauty matters”[Elektronisk] American
Economic Review. Vol 96, No 1, pp 222-235. Tillgingligt:
http://ehis.ebscohost.com.bibproxy.kau.se:2048/eds/detail?vid=2&sid=bb3b5224-

94 1a-4d1f-9ad2-
baecf3f5431e%40sessionmgrl5&hid=16&bdata=InNpdGUIZWRzL WxpdmU%3d#d
b=buh&AN=19991978 (2012-04-02).

Tidningsartiklar:
Rennstam O (2012): Hilsohetsen. Kollega. Nr 1 februari 2012.

Internetkiillor:

Folkhélsoguiden (2009): Stress i arbetet. [elektronisk]. Tillgdngligt:
http://www.folkhalsoguiden.se/upload/Arbetsliv/Arbetsliv%20-
%20infomaterial/Stress%20i%20arbetet.pdf (2013-04-29).

Férsikringskassan (2013): Arbetsgivare. Tillgingligt:
http://www.forsakringskassan.se/arbetsgivare/forebygga_sjukfranvaro/!ut/p/b1/04 S
9CPykssyOxPLMnMz0vMAfGjzOItj Ax8nZwMHQ0sgg0sDDwtPSxd3SyN3A3dilA
KIoEKDHA ARWNC-
sP108BK8Jjg55GfmépfkBthoOuogAgAXSsSzQ!!/d14/d5/L2dJQSEvUU3QS80SmtF
L102XzgyME1CQiFBMDhTMDgwSTIIOUVGOTJHSESx/ (2013-03-15).

Jerrhag D (2001): Hilsa. / Nationalencyklopedin Tillgingligt:
http://www.ne.se/h%C3%A4lsa (2013-03-14).

Johansson A & Lerner T (2012): DN.se. Tillgingligt:
http://www.dn.se/insidan/insidan-hem/vem-ska-bestamma-over-din-kropp (2013-03-
22).

Johansson A (2012): DN.se Tillgingligt: http://www.dn.se/insidan/insidan-
hem/traning-gor-inte-tunga-jobb-lattare (2013-03-27).

Nordgren M (2011): DN.se Tillgingligt: http://www.dn.se/insidan/insidan-
hem/henrietta—huzel1—forskare—arbetsgivare—viI1-ha—personal—som—ser-anQE-och—frisk—
ut (2013-04-08).

Virldshilsoorganisationen WHO (1948): WHO Definition of Health. Tillgangligt:
http://www.who.int/about/definition/en/print.html (2013-03-14).

Wikepedia (2013). Tillgdngligt: http:/sv.wikipedia.org/wiki/Kultur (2013-04-26).

48



Bilaga 1

Intervjuguide 1: Arbetsgivaren

Hur arbetar ni med friskvérden idag?

Nir implementerades ert hilsofrimjande arbete?

Hur kom det sig att ni bérjade med det?

Vem tog initiativet till att satsa mera med arbete kring hlsa?
Vad har du for roll i detta arbete?

Vad &r en hilsosam person enligt dig?

Hur arbetar ni med hilsa pa individniva?

Hur arbetar ni med hélsa pa gruppniva?

Vad erbjuder ni era anstillda? Tillgéng till gym, olika aktiviteter, tivlingar,
massage osv

Vet du/ni hur ménga det &r som utnyttjar dessa aktiviteter som erbjuds?
Hur har ni fordndrat aktiviteterna genom &ren? Ser du nagon skillnad
(grupp/individniva, ex mer hogintensivt, att det krivs hogre

prestationsférmaga etc).

Nir far personalen utfora aktiviteterna? (P4 arbetstid, privat tid eller bade
och?)

Hur kan personalen paverka aktiviteterna?

Vad anser du ingé i begreppet hilsa?

Vad idr det frimsta syftet med era hilsofrdimjande atgirder?

Vilka férandringar har ni sett? Har ni mérkt nigra positiva resultat frin detta?

Hur gér ni for att motivera era anstéllda till att delta?
Beloningssystem/premier, tivlingar?

Hur har detta mottagits av de anstillda?
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Det finns ju alltid ndgra pa en arbetsplats som inte vill delta. Hur har ni
hanterat det? Vad gjorde ni di?

Hur f6ljer ni upp att personalen aktivt deltar?

Hur ser du pé 6vervikt och tobaksanvindning hos personalen?
Niér ni rekryterar ny personal — hur ténker ni d kring hilsa?

Hur tinker ni fortséitta arbeta med detta i framtiden?
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Bilaga 2

Intervjuguide 2: Arbetstagaren

- Vad jobbar du med? Hur lédnge har jobbat har? Har du familj?
- Vad erbjuder foretaget er nir det giller hilsofrimjande atgirder?

- Vilka aktiviteter dr du intresserad av? Vad deltar du i? Gor du nagot pi
fritiden?

- Kan du som anstilld sjilv vara med och paverka vilka aktiviteter som ska
finnas?

- Nar ska aktiviteterna utforas, p4 arbetstid, privat tid eller bade och?
- Varfor tror du att ditt foretag satsar pa hilsofrdimjande atgéirder?
Tar du sjélv del av de aktiviteter som erbjuds? Varfor? Varfor inte?
- Om jag séger ordet hélsa — vad tinker du p& d4? Vad betyder hilsa for dig?

- Hur far du tid till....Kan det bli for mycket...? Tycker du att arbetsgivaren ska
bry sig om...?

- Vad dr en hilsosam person enligt dig?
Hur motiveras du till att delta? Upplever du att foretaget motiverar dig?

- Om du har deltagit, har du upplevt négra positiva och/ eller negativa effekter
av detta?

- Hur vet din arbetsgivare att du deltar i olika aktiviteter/ &tgirder?

- Vad skulle hinda om man inte vill vara med pa det hir? Vad skulle
arbetskamraterna siga/tycka? Vad skulle cheferna siga/tycka?

- Har du nagon géng kint att detta skapat en press hos dig? ifran ledning? Press
fran arbetskollegor att du méste delta?

- Varfor tror du att vissa inte vill delta? Vad tror du kan vara for orsaker som
ligger bakom for att inte delta?

- Tror du att det dr viktigt att se hilsosam ut for att fa jobb pé ert foretag? Hur

ska man i sé fall se ut? Hur ser man det? Har du upplevt att det varit ett
kriterium att vara hilsosam eller att se hilsosam ut nir du sékt arbete?
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Hypotetiska fragor
Om du hade smébarn? Om du fick vilja...Nir du blir gammal... Om du var gammal
Om du hade ett funktionshinder.../handikappad...Om du var chef vad skulle du d4 ...
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