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1 INTRODUKTION

Arbetsvilmaende dr en faktor som dven paverkar arbetsplatsens dragningskraft. Foretag
som &r kinda for att skota vdl om sin personal, dr ocksd mera lockande pa
arbetsmarknaden. Eftersom arbetsvdlmaende ar vildigt mycket pa tapeten nu hamtar det

med sig stora krav for foretagen att satsa pa detta omrade. (Puttonen et al, 2016)

Vilbefinnande pa en arbetsplats paverkar organisationens konkurrenskraft och
prestationsformaga. Finansiella satsningar pd arbetsvdlmédende betalar sig oftast tillbaka
sig flera ganger. Forskningarna visar att vilbefinnande pé arbetsplatsen har en betydande
positiv inverkan pé affdrsresultatsindikatorer som produktivitet, vinst, kundndjdhet samt

minskad personalomsittning. (Arbetshilsoinstitutet, 2019)

I dagens samhille har vi ett stort problem med att flera personer blir sjukskrivna pa grund
av att de brianner ut sig pé sin arbetsplats. Dagens arbetsplatser har en tendens att dndra
sig snabbt pa grund av teknologi och andra faktorer som himtar med sig krav for arbetarna
att anpassa sig till det nya samt ldra sig nya metoder for sina arbetsuppgifter. (Puttonen et

al, 2016)

1.1 Problemformulering

Med att frimja arbetsvdlmédende blir arbetsinsatserna storre och ddrmed péverkas
foretagets resultat positivt. (Kesti, 2018) Det finns vissa faktorer som paverkar foretagets
kostnader. En sddan faktor dr personalens sjukkostnader. En annan &r kostnader for
overtid for personalen. Det &r oftast véldigt dyrt for ett foretag dd arbetstagaren arbetar
langre dagar @n berdknat och detta maste kompenseras med ledighet eller med 16n for den
tiden man har jobbat 6ver den normala arbetstiden. (Kesti, 2018) Hur kan férmannen
paverka sitt team till ett mera effektivt arbetssétt, samt hur kan de enskilda individerna
paverkas for att arbeta mot ett mera framgéngsrikt och vidlméende foretag? Vilka Hr-
métningsmetoder har anvénts inom olika foretag och hurdant resultat har det himtat med

sig?



1.2 Syfte

Syftet med detta arbete dr att redogéra for de faktorer som paverkar foretagets
arbetsvdlmaende och hur dessa paverkar sméforetagens finansiella resultat. Smé konkreta
fordndringar 1 formannens beteende samt inférandet av HR- métningsmetoder kan hamta
med sig positiva resultat for arbetsvilméende, som sedan speglar sig i béttre resultatet

finansiellt for ett foretag.

1.3 Avgransningar

Det som inte kommer att behandlas i detta arbete ar arbetshédlsovard samt andra faktorer
i en individs liv som kan péverka arbetshélsan. Forskarna kommer att sétta fokus pé det
finansiella resultatet och de métningsmetoder som presenterats for att fa data om
arbetsvdlmiende i kontrast till resultatet. I det hir examensarbete kommer det att
fokuseras mera pd formannens beteende samt vad som krivs for att forbittra

arbetsvialmdaende.

1.4 Forvantat resultat

Malet med det hir examensarbete dr ta reda pd hur smaforetag satsar pa arbetsvilmaende
for sin personal. Dessutom vill forskarna undersdka om det péverkar det finansiella
resultatet pa ett positivt sitt for dessa foretagare. Det forvéntade resultatet for
examensarbetet dr ett samband mellan satsande pd arbetsvdlméende och ett positivt
finansiellt resultat. Forskarna vill f respondenterna att inse fordelarna med satsningarna
och mgjligen introducera ndgra HR- mitningsmetoder. Ytterligare &r vart mal att {4 fram
data om hur mycket arbetsvilméende verkligen finansiellt pdverkar ett foretag och dess
atmosfédr. Vi hoppas pa att fa en bred insikt i hur man kan smidigt som forman och i
ledande positioner inom ett foretag paverka arbetarnas motivation och ge dem de

redskapen de behover for att nd de mél som forvéntas av arbetstagaren.



1.5 Definitioner

HR= star for Human Resources. Oftast en person eller en avdelning pé arbetsplatsens
vars jobb dr att rekrytera jobbsokanden och administrera program for personalens
arbetsvidlmaende. HR spelar en stor roll i att hjdlpa foretagen utveckla sin verksamhet
i en snabbt dndrande omgivning, och ett allt storre sokande efter den ritta

arbetstagaren. (Kenton 2019)

HRM= En avdelning som &r en viktig del av organisationen. Fokusera pd att
maximera arbetstagarens produktivitet och ser till att fOretaget har den mest

kompetenta personalen. (Kenton 2019)

ROI= Return on Investment &r ett sétt att berdkna och utvirdera en investering som
man gjort. ROI rdknas genom att rakna ut hur mycket avkastning man far pd vinsten.

(Hallberg 2018)

SH och SHJ= Strateginen hyvinvointi och Strateginen hyvinvoinnin johtaminen. Ar
den del av arbetsvdlméendet inom organisationen som har inverkan pa foretagets

finansiella resultat. (Aura 2019 s. 10)

2 TEORI

I detta kapitel presenteras begrepp och tidigare forskning om férmannens roll 1 foretagets
arbetsvidlmdende, samt dven hur fOrmannen kan paverka och jobba for att hoja
prestationsformagan inom foretaget. Hir presenteras ocksé tidigare gjord forskning inom
dmnet Human Resources (HR) arbete och Human Resources Management (HRM) bade i
storre o mindre foretag pa ett allmént plan. Ocksa Return on Investment diskuteras (ROI)
och forskning inom detta omrade granskas. Aven Return on Investment pa hilsa och

arbetsvdlmaende dr en faktor som kommer att granskas i den hér delen.
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2.1 Formannen och forbittrat arbetsvilmaende

Det kan finnas manga olika faktorer som paverkar hur védl personalen mar pa en
arbetsplats. Om personalen upplever forsdmrat vilméende kan det vara ganska svért att
sdtta fingret pa vad som dr den egentliga orsaken till att personalen pé arbetsplatsen inte

mar bra.

En central person for att frdmja arbetsvdlmaende dr formannen och dess beteende. (Kesti,
2018) Det ar klart att varje forman, eller foretagare framfor allt strivar till ett béttre
resultat och vill se sina arbetstagare jobba i enlighet for detta gemensamma mal.
Produktiviteten bor forbattras och arbetsinsatserna skall vara meningsfulla for hela
organisationens resultat. Det finns olika faktorer som bidrar till att forbéttra arbetsmiljon.
Har kommer forskarna att ldgga fokus pa de saker som en forman eller ledare kan gora
for att forbattra arbetsvdlmaende, samt vilka metoder en forman kan anvdnda da han/hon

ar villig att utveckla sig sjdlv och sitt kunnande.

2.1.1 Arbetsteam

I dagens ldge éar det ofta en forman som har ett arbetsteam som han/hon drar, och
formannen strivar till att uppnd de mal som foretaget satt for teamet. For att fa ditt team
som foretagare eller forman att arbeta mera effektivt, och for att hdlla prestationsformagan
pa en hog niva krivs det att man jobbar som forman pa ett sétt som &r hallbart. Teamens
prestationsformaga har redan under en langre period varit ndgot man har diskuterat
mycket, och man har kommit fram till att de storsta problemen ligger inom svagt
ledarskap. Det sdgs att ca 20% av forméinnen behirskar ledande, 60% har en potential att

utvecklas och resterande 20% har stora brister i sitt ledarskap. (Kesti, 2018)

“Companies want management tools that help enable and empower teams, drive team-
centric engagement and performance, and support agile, network focused HR practices.”
(Bersin, 2018) Det ar klart, att ifall dessa egenskaper inte existerar i ett team blir det
problem och dérmed blir dven det finansiella resultatet déligt. Situationer dér
teammedlemmarna arbetar med samma arbetsuppgifter pa grund av daligt ledarskap,
paverkar alla och dérigenom blir teamarbetet mycket frustrerande och ineffektivt, vilket

ar ett centralt problem.
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2.1.2 Formagan att hantera de ménskliga relationerna

Ett stort problemen inom ledarskap, dr de daliga ledaregenskaper formdnnen har for att
hantera minniskor. Som en forman torde du ha goda egenskaper for att hantera
ménniskor, och ifall inte, kommer detta att markas i ditt dagliga ledande. Det finns klara
resultat om att formén, vars kunskap inom ledaregenskaper &r hog, dven far till stand ett
bittre resultat for sitt team och ddrmed dven ett bittre finansiellt resultat for hela foretaget.
Kan dé formannens kompetensproblem 16sas genom att skola dem till goda ledare och
utveckla ett béttre socialt kdnnande for sina arbetstagare? Svaret pa denna fraga &r att
antagligen inte. Faktum &r att om personer som inte har egenskaper att leda méanniskor pa
ett motiverande sitt, sd har dessa sdllan dven ndgon motivation for att forbéttra sina egna

kunskaper inom dmnet. (Kesti, 2018)

Formannen upplever sillan att felet &r i hans/hennes beteende och ddrmed ar han/hon inte
villig att ta emot nagon skolning. Det finns en tendens att bland dessa ménniskor &r det
finansiella resultatet véldigt centralt, och denna typ av ledare anser att arbetsvédlmaende
inte dr en sak att satsa pd, utan istéllet borde man satsa pd arbetet och inte anvinda tid pa

”onddiga” saker i deras tycke (Kesti, 2018).

Han pépekar det man redan flera génger har konstaterat: pd basen av gjorda
undersokningar ser man att det finansiella resultatet mycket langt hénger ihop med
arbetsvidlmdende, och motivation som uppnds med hjdlp av gott vdlméende pa
arbetsplatsen. Hiar uppkommer da problemen med att ha en ledare som inte vill satsa pa
arbetsvdlmaendet. Tyvérr dr det mycket vanligt att 1 dessa situationer tycker formannen,
att dalig arbetsmotivation och dalig arbetsvdlmiende beror pa faktorer som formannen
sjalv inte kan paverka. Det hinvisas ofta till arbetstagarens privata liv eller faktorer som

finns utanfor arbetsplatsen. (Kesti, 2018)

Ifall formannens attityd &r denna kan man forstd att det finns ett stort problem inom
arbetsvdlmiendet pd arbetsplatsen. Kesti (2018) som &r professor pa Lapplands
universitet lyfter fram metoder inom HR-teknologin som man kan anvinda for att
forbattra och mita ledarskap inom ett foretag. En av dessa médtningsmetoder QWL
(quality of working life), har himtat med sig enorma resultat i foretagens effektivitet och

ddrmed ocksé paverkat direkt det finansiella resultatet.
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Har synliggors teamets arbetsliv genom kontinuerlig matning. Denna teknologi ger dven
en konstgjord intelligensassisterad simulering for erfarenhetsméssigt battre ledarskap.
Det géller att ta itu med problemen i tid, och dérfor genom att som exempel anvénda sig
av denna métningsmetod en gang per ménad kan man fa enorma resultat. QWL, baserar
sig pa ett par frigor och koncentrerar sig pa att méta personalens erfarenhet av arbetslivets
kvalitet. (Kesti,2018) “When companies start implementing continuous performance
management, they often realize that feedback and engagement survey systems should be
connected to the process. ... To do this effectively, organizations need a set of tools that

facilitate continuous listening, which goes well beyond annual surveys.” (Bersin, 2018)

Foretag striavar efter hog effektivitet och dé s& ar det vildigt viktigt att ta itu med
problemen i tid. Annars slosar man tid som kunde anvindas mer effektivt till det dagliga
arbetet. Métningarna som gors med teknologiprogrammen har hdmtat sa pass goda
finansiella resultat att antagligen kommer dessa att sprida sig fort i foretagsvérlden, och
hoppeligen befinner vi oss i ett arbetssamhille sméningom var HR-métningar &r

ndgonting varje foretag anvéander. (Kesti,2018)

Man anser att med hjélp av dessa HR- métningar 0kar foretagens medvetenheten hos
forménnen och dessa far dven en ldtt kanal var han/hon kan fa feedback pa de saker som
personalen inte dr ndjd dver. En ndjd personal ger bittre kundservice och dirigenom

astadkommer goda relationer som oftast leder till bra afférer. (Kesti, 2018)

2.1.3 Digital intelligens inom ledarskap

Pastdendet om att intelligent digitalisering kommer att forbéttra hanteringen av
immateriellt humankapital sprider sig. Detta skulle leda till en betydande
produktivitetsokning, och det péstis att problemen foretagens konkurrenskraft kunde
16sas pa tva ar. (Kesti & Syvédjarvi,2015) I Finland d4r HR-avdelningarnas administrativa

funktioner ganska vél digitaliserade redan nufortiden.

Arbetstagarens arbetstid och prestation dvervakas ganska noggrant med hjélp av olika

métningsmetoder. Tack vare dessa olika métningsmetoder dér framforallt personalrisker
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minimeras, och dir man tolkar sambandet mellan orsak och verkan, sa ligger Finland i

topp 1 personalhantering inom detta kompetensomrade.

Vi ligger dnd4 rejélt efter i det digitala ledandet, dessa funktioner som vi anvénder for
tillfillet 1 Finland &r bara en bdrjan. Denna kunskapshantering har f{orbattrat
kunskapsanalys och proaktivitet men med tanke pa det immateriella humankapitalet

ligger vi dnnu efter. (Kesti, 2018)

I framtiden kan man med hjélp av att implementera digitala metoder inte bara samla in
data, utan ocksa pd ett intelligent sétt tjina ledningen pa bade strategisk och operativ niva.
Detta leder sedan till att formannen fir mera tid for sina anstéllda. For tillfdllet gér tiden
till sddana saker som man kunde litt 16sa digitalt och spara tid pa. Forhoppningsvis
kommer detta att leda till att forméannen 1 fortsdttningen, da digitaliseringen blir vardag,
kommer att ldra sig och automatisera insamlingen av rétt data, vilket igen leder till att
ménsklig intelligens kan riktas till mera produktivt arbete. Med andra ord kan forménnen
dé satsa pa interaktion med dess anstdllda och féormagan att hantera madnniskor som

enskilda personer. (Kesti, 2018)

I dagens lage utfors det ett antal olika undersokningar inom foretag som formén sjélva
vill undersoka. Dessa har &nda inte lett till optimala resultat och utveckling. Vi kdmpar
med problem som att resultaten kommer in for sent och den data som &r insamlad &r inte
tillrackligt taickande. Undersokningarna dter effektiv arbetstid av de ledande parterna och
den maximala nyttan uppnas inte. Personalundersdkningar anvinds i dagens ldge
huvudsakligen for att rapportera om ledningens status, istillet for att man vill lyssna pa

de anstéllda for att forbéttra organisationens resultat.

Det man strivar till att uppna i fortséttningen 4r en digital intelligent robot, vars funktion
ar att samla in potentiella utvecklingsidéer. Darigenom kan denna ge formannen rdd och
ledning om hur man kan forbéttra organisationen. Ideala situationen &r ett frageformular
som inte belastar personal och som é&r alltid uppdaterad. Med att utveckla ett system som
fungerar pd detta sétt, behdver man inte bara koncentrera sig pé ytliga faktorer som till
exempel sjukledighet, utan man hoppas komma at sédan information i tid som férebygger

dessa faktorer. (Martin et al, 2015)
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2.1.4 Verktyg for att forbittra arbetsvilmaendet

Det har forskats mycket i vilka verktyg en forman skulle dra nytta av med tanke pé att
oka produktiviteten och fa goda resultat. Nista steg &r bara att fa den maximala nyttan av
alla dessa olika métningsmetoder och komma fram till ett slutligt beslut om vilket sétt
som dr det mest effektiva och léttast att anvdnda 1 praktiken. Ifall detta misslyckas
kommer produktiviteten inte att 6ka utan tvirtom minska, sa det géller alltsa att ha den
rdtta ramen. Formidn maste dven skolas kontinuerligt, men det har konstaterats att

traditionell skolning dter allt for mycket ut av den effektiva arbetstiden.

Aven effekten med traditionell foreldsning for formén hdmtar med sig allt for daliga
resultat. Oftast talar vi om att det &r oklart for formannen hur de utlirda ledaregenskaperna
inom skolningarna hdmtar med sig ekonomiska fordelar. Detta leder till att formannen
kénner att vikten av det egna ledararbetet forblir oklart och ofullstdndigt. Studier har visat
att ménniskohantering &r vildigt svar att lira en annan person genom traditionella
foreldsningsmetoder, eftersom situationskinslighet och interaktion ar vildigt svara saker

att foreldsa om och sedan kunna tas in i praxis. (Martin et. al, 2015)

Det ér vildigt viktigt att formannen sjilv dr redo att utvecklas, nu presenteras ett sitt inom

konstgjord intelligens som kunde tillimpas som verktyg for en forman.

PITAISI VIELA TASSA KUUSSA JAKSAA TSEMPATA HYVA TULOS

Figur 1. Exempel pa modell att anvindas for forbdttrande av formannens ledarskap. (Kesti., 2019)
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Foérmannen kan anvénda sig av olika digitala hjdlpmedel, till exempel ett formansspel, se
figur 1. Detta dr ett digitalt ledarspel som forbéttrar formannens fardigheter och simulerar
samtidigt vilka kunskaper formannen kan anvénda sig av i olika situationer. Tanken med
detta spel ar att forbéttra formannens kunskaper 1 olika knepiga situationer som har att
gora med ledandet av arbetstagare. Genom detta system far férmannen information om
problem dess anstéllda upplever finnas, och formannen tilldelas rdd om hur situationen
kan 16sas pd bédsta mojliga sitt, baserat pa produktionsfunktion och minsklig resurs.
Resultatet som tilldelas &r inte bara ett sétt att visa hur man kan oka arbetstagarens
motivation, utan dven hur det paverkar den ekonomiska effekten hos den anstdllda och

dess 0vervakningsverksamhet.

Ett simuleringsspel alltsé dr en kostnadseffektiv personlig guide som hjilper chefen att
gora ritt beslut inom arbetsgemenskapen. Férmannen far dven intyg pé sina kunskaper
och rekommendationer for sin personliga utveckling genom att anvénda sig av denna
simulator. P& detta sitt oOkar produktiviteten 1 arbetsgemenskapen eftersom
yrkeskunskapen forbittras och kvaliteten pa formannens arbete hdjs. Dessa faktorer
hédmtar med sig att hela organisationens vidlmaende och prestation forbéttras, vilket sedan

leder till ett 6kat finansiellt resultat. (Kesti, 2018)

Aven denna simulator finns redan skapad och dess riktiga effektivitet mits och testas
konstant. Enligt uppskattningar baserade pé praktiska studier mojliggér nya
utvecklingslosningar en effektiv forbattring finansiellt. Det ségs att med dessa metoder
kan man uppné en genomsnittlig arlig produktivitetsdkning pa 3000 euro per anstilld.
Denna produktivitetsokning &r en forsiktig uppskattning om vad man kan &stadkomma
under flera &rs tid, genom att anvénda sig av de ritta verktygen som forbéttrar formannens
ledarskap. Faktorer som bidrar till denna avsevérda 6kning i intékter har att gora med
effektiv arbetstid som sedan resulterar direkt i foretagets 10nsamhet. Effekterna av
vinstforbéttring pa sysselséttningen inom foretag ar vildigt betydande, eftersom

lonsamheten for minga foretag dr for svag. (Kesti, 2018)
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2.2 Arbetsvilméiende

Social- och hilsovardsministeriet i Finland (STM 2019) menar att arbetsvdlmaende ar att
arbetet dr tryggt, hdlsosamt och motiverande. Manga olika faktorer péverkar
arbetsvdlmaendet, bland annat ett bra och motiverande ledarskap, samt arbetsklimatet och
dven arbetstagarnas kompetens. Arbetsvilmaendet pdverkar hur man orkar med det egna
arbetet. Arbetsgivaren och arbetstagaren skall bdda jobba tillsammans for att forbattra
arbetsvidlmaendet. Arbetsgivaren bor se till att sdkerheten pd arbetsplatsen ar tillracklig,
att det finns ett bra ledarskap och att alla arbetstagare behandlas likviardigt. Arbetstagaren
bor a sin sida se till att uppritthélla sin yrkeskompetens och arbetsforméga. Alla kan

hjélpa till att bidra med ett positivt arbetsklimat.

Arbetsvidlmaende definieras som védlmaende som uppstir av jobb. Arbetsvilmaende
paverkar pad manga sitt arbetsplatsens verksamhet. Speciellt paverkar det sjukfranvaron
och arbetsolyckorna. Alltsa speciellt da sjukvardskostnader och dess utgifter. (Kauppinen

et al, 2013 s.12) Det finns dtminstone ndgra faktorer som paverkar vilmaende:

a. Jobbet i sig ger arbetstagaren tillfredsstéllelse och fungerar som en personlig
killa till vilméende. En stor risk for vilmaende ligger i avsaknaden av ett jobb,
som exempel arbetsloshet.

b. Endast med forvérvsarbete finansieras de offentliga tjansterna sa som skolgéng,
hélsovérd osv. Darfor &r det av storsta vikt att s& ménga som mdjligt deltar 1
arbetslivet, alla som far, kan och vill delta aktivt i arbetslivet ocksa skall ges

den mgjligheten.

Arbetstagarna upplever att organisationens ledning &r intresserade av arbetsvdlmdende.
(Kauppinen et al 2013, s5.59) enligt undersdkningen 7y6 ja terveys 2012. Férmannens roll
att vara rittvis mot alla paverkar enligt undersokningen arbetstagarnas arbetsvdlméende,

arbetsndjdheten och dven sjukfranvaron.

Den snabba takten som arbetslivet fordndras i medfoér utmaningar for alla inom en
arbetsgemenskap. Arbetshandledning behdvs som en metod for att fi alla i gemenskapen

att utvecklas och trivas. (Weckstrom-Lundell, 2016)
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2.3 HR arbete i allmianhet och framtida trender

HR arbetet, ocksa kallat personalfragor har genomgatt stora fordndringar under det
senaste femtio aren i Finland. Personalavdelningarna har utvecklats och blivit storre.
Arbetssittet har dndrats, fokus har bytts och kunnandet 6kat. Nu satsar man mera pa
ménniskokdnnedom, samarbetsvilja och formagan att forstd helheter inom

organisationen. (Kauhanen et al 2015 s. 60)

Arbetslivet har &dndrats drastiskt, format av bland annat recessioner, den tekniska
utvecklingen och en ny generation av arbetstagare som har en annan syn pa hur arbetslivet
ar. HR avdelningen har gatt frén att procesera papper till att inse vérdet av varje individ
inom organisationen och fir den individen att kdnna sig uppskattad. Jobbet har blivit mera

personligt dn forut. (Milligan, 2017)

I en ny modell (The new HRM model) pekas det ut att det &r de méanskliga resurserna som
ger ett foretag konkurrensfordel. Malet med den nya modellen dr att f4 noggrant utvalda
arbetstagare att utvecklas och blomstra. Ddrfor dr HR-strategier viktiga och skall

integreras 1 afférsstrategin. (Wilkinson et al, 2013 s.6)

En del av mélen med att satsa pa HR &r ldgre kostnader, 6kat antal kunder, forbéttrad
produktivitet samt att nd upp till de dverenskomna forséljningsmélen. Men for det kréivs
att arbetstagarna dr motiverade, och informerade om foretagets uppsatta mél. (Hanno,

2017 s.5)

Det finns nédgra stora trender inom HR de ndrmast dren. Forbes magasin listar sérskilt
dessa tre trender som kommer att forandra HR synen pa arbetslivet. Den forsta ar att HR-
avdelningen kommer att samarbeta mera och mera med marknadsforingsteamet. Starka
varumirken drar ocksa till sig starka talanger. Till andra kommer HR att omdefiniera

variationen pé den framtida arbetskraften. (Harte, 2019)

I framtiden kommer kraven pd utbildning inte att vara s noggranna, det viktiga &r att
hitta den rétta personen for just det specifika jobbet. Att jobba for en mer inkluderande
atmosfdr, bade internt och externt. Som tredje kommer HR att understdda en flexibel
arbetsplats och kultur. Att kunna balansera jobbet och fritiden, och inte ha det typiska for
idag jobbet med arbetstider mellan 9—17. HR kommer att spela en viktig roll for att
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uppritta de bista och mest flexibla arrangemangen, som dndd understoder foretagets

strategi och vision. (Harte 2019).

For att forbattra arbetsvilméende har man kommit ut med en utvecklingspolitik som en
rekommendation. I den rekommendationen finns fler forslag hur pd forbattringar i

arbetslivet. (Kauppinen et al, 2013 s.21)

- Genom att forldnga arbetskarridren soker man finansiell och social stabilitet.

- Man fornyar arbetslivet genom strukturférédndringar och genom att utveckla
arbetsvdlmaendet.

- Man féster sirskild noggrannhet vid sméforetag.

- Nya sorters arbetsuppgifter medfor ocksé forédndringar i arbetsvialméendets

utvecklingspolitik.

2.4 HR arbete i smaforetag

Smaéforetagens roll som arbetsgivare dr en sak som uppmérksammas. Tvé tredjedelar av
nya arbetsplatser har uppstétt inom sma — eller medelstora foretag. Inom sméforetagen
ar det viktigt att fa arbetstagaren att trivas, eftersom det dr svart att hitta en ny lika bra

arbetstagare. (Yrittdjat 2011)

Inom smaforetag dr det vanligt att inte satsa sd mycket pd HR. Redan att fa det dagliga
arbetet att flyta pd dr utmanande, och manga foretag satsar inte pa HR forrdn det ar ett
absolut maste. Inom de flesta sméiforetag dr det formannen/grundaren som skoter det

dagliga HR arbetet. (Feffer 2018)

Inom smaéaforetag dr det speciellt viktigt att den som skdter HR delen ska vara en
méngkunnig person, eftersom produktiviteten kan sjunka dramatiskt om en nyckelperson
inom foretaget bestimmer sig for att sluta. Inom foretaget behdver det finnas kunskap om
att varje enskild arbetstagare dr viktig, och att den forstér virdet av sitt eget arbete. Varje
arbetstagare hdmtar ett mervérde till foretaget, och for den HR ansvarige géller det att
folja upp och ansvara for att arbetsmiljon fungerar, allt for att halla kunskapen inom

foretaget och minimera risken att arbetstagaren byter arbetsplats. (Kuvaja, 2016)
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Hr-métningar dr viktiga for smaforetag men det kan dnda vara svart for dessa att hinna
med personalarbetet. Personalen i smaforetag ér en viktig resurs, och konsekvenserna av
att inte hinna ordentligt med personalarbetet kan i vérsta fall leda till f6rhdjd sjukfranvaro,

dyra felrekryteringar samt missndjda arbetstagare. (Wiman, 2013)

Yrittdjét:s (2017) senaste métning visar att i smaforetag kan arbetstagarna paverka arbetet
mera an 1 storre foretag. Det forbittrar trivseln pd arbetet och hdjer pd motivationen.
Enligt undersdkningen upplever arbetstagarna att de kan vara med och utveckla sin egen
arbetsplats vilket hojer pa produktiviteten. Ockséd att kunna paverka arbetstakten och
arbetsfordelningen upplevdes som viktiga och ndgonting som arbetstagarna kan paverka
sjdlva. Pa sma arbetsplatser &r arbetstiden och arbetstakten inte sa hart reglerade som pa

storre motsvarande arbetsplatser.

2.5 Return on investment och en investering i arbetsvilmaende

Arbetshélsoinstitutet (2019) menar att ansvaret for arbetsvilméende ligger hos bade
arbetstagaren och arbetsgivaren. Tillsammans bor de upprétthalla arbetsvdlmaendet, det
kan ses som en investering att ta hand sig sjalv. Och betalar tillbaka sig mingfaldigt bade
for foretaget och for arbetstagaren. Foretaget mérker det har genom att produktiviteten
okar, kundndjdheten okar, personalen byts inte lika ofta, sjukfranvaron minskar och sa

dven arbetsolycksfallen.

Det finns stora summor pengar att spara pa, genom att arbetsgivaren borjar forebygga och
arbeta hdlsofrimjande med sin personal istdllet for att sdtta in dtgidrder forst ndr
arbetstagaren redan insjuknat. Det hédr kan goras med att identifiera hur laget dr just nu
bland personalen, samt gora en forsta identifiering éver var problemen finns. Arliga
hélsoundersokningar bland personalen &r ett steg i rétt riktning, genom en kartldggning

av deras hélsotillstind kan man ocksé arbeta forebyggande. (Peterson, 2014)

Resultaten av forbéttrat vilméende och en 6kad satsning pd konditionsmdjligheter gor att
kostnaderna for sjukvérd sanks. Dessutom leder till 6kad produktivitet. Friska méanniskor
tenderar att prestera béttre. Forbattrad kondition leder alltsa till sdnkt sjukfranvaro, 6kad
stresstalighet och forbdttrad produktivitet vilket allt pdverkar foretagets ekonomiska

vinst. (Berry et al 2010)
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2.6 Arbetsvilmiende och kostnader samt inbesparingar

Att satsa pa arbetsvdlmaende dr en investering. Arbetsvdlméende paverkar foretagets
konkurrenskraft, det ekonomiska resultatet och &ven foretagets rykte. En bra planerad
satsning pa arbetsvdlméende kan betala tillbaka sig mangdubbelt. (Kauppinen et al 2012
s.12)

Arbetsvilmanden &r en kénd konkurrensfaktor ifraga om att locka till sig nya arbetstagare
till foretaget. Séarskilt eftersom det bland unga dr viktigt med en bra atmosfir pa
arbetsplatsen. Arbetsvdlmaende dr ett brett och omfattande koncept, som paverkas av
flera olika faktorer, bland annat organisationens tillvigagangssitt och ledarskap, samt
atmosfdaren och den egna uppfattningen om arbetet och méinniskan. Organisationens
verksamhet och arbetskultur bor helst utvecklas tillsammans med arbetstagaren. Da
kommer sérskilt vilmaende och lojalitet att forbéttras. Personalens ndjdhet hdanger helt
enkelt ihop med organisationens framgéngar och konkurrenskraft. (Manka et al 2009—

2011 s.11-12)

Enligt Social- och hilsovardsministeriet (2019) som har sammanstillt en bedomning av
minimikostnaderna som den forlorade arbetsinsatsen medfor for arbetsplatserna, men
ocksé for samhaéllet. Sa uppgar dessa kostnader for forlorad arbetsinsats till tva miljarder

euro per manad. De storsta enskilda kostnaderna kommer fran:

- Sjukfrénvaro 3,4 miljarder euro

- Sjuknérvaro 3,4 miljarder euro

- Invalidpension 8,0 miljarder euro

- Olycksfall i arbetet 22,5 miljarder euro
- Yrkessjukdomar 0,1 miljarder euro

- Halsovard till personer i arbetsfor alder 7,8 miljarder euro

Det hir leder till sammanlagda kostnader pa 24 miljarder euro per &r.

Pa en bra arbetsplats finns mojligheter att paverka sitt eget jobb och sdtta upp egna mal
for sitt inldrande. Genom att investera i arbetsvdlmaendets utveckling, kan foretaget fa
tillbaka de investerade summorna tio till tjugo ganger om. Arbetsvilméende och
foretagets finansiella framgang gér ofta hand i1 hand. For att kunna méta den finansiella

nyttan med att satsa pd arbetsvilmaende behovs det tillforlitliga matare. Bland annat kan
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man méta om formannens och personalens arbetsndjdhet har ett samband med foretagets

produktivitet. (Manka et al 2009-2011 s.7)

2.7 Ledarskap inom strategiskt arbetsvilmiende

Arbetsvilmaende uppstér inte av sig sjdlv, utan kriver systematiskt ledarskap. Men det
kriaver ocksa strategisk planering, atgdrder for att frimja personalen resurser och en
fortsatt konstant utvirdering av arbetsvidlmaendet. D4 kan man sitta upp mal och
utvdrdera prestationerna inom organisationen som en del av strategiarbetet.
Arbetsvidlméendet fOrutsdtter ocksd en interaktion mellan organisationen och

arbetstagaren. (Manka et al 2009-2011 s.13).

Aura (2019 s. 10) visar i en undersokning, att ledarskap inom strategiskt arbetsvilmaende
har en inverkan pd hur framgangen inom organisationen lyckas. Utvecklingen av
l6nsamheten sker genom en produktivitetstillvixt. I det hér fallet menas med produktivitet
forhallandet mellan avkastning och insatserna. Oftast rdknas till insatserna

personalresurser och kapital, samt mojligen dven andra faktorer inom produktionen.

2.8 Sammanfattning av teori

Som en sammanfattning av teorikapitlet s konstateras att det finns aktuell och intressant
forskning inom &dmnet. Det har gjorts flera storre undersokningar bland annat
Foretagarnas branschorganisation i Finland gor sina egna undersdkningar med jimna
mellanrum. Vid Lapplands Universitet forskas det i samma @mne som tas upp hér. Dar
visar forskningen pa ett samband mellan satsningar pa arbetsvdlmaende och finansiella
resultat men mera forskning kridvs &nnu. Det dr dven svart att hitta exakt data och
information om vad allt som paverkar arbetsvdlmdende och hur mycket diverse saker som
bidrar till finansiella resultatet. Forskning dver formannens kompetens och metoder for
att forbéttra det har granskats och himtad med sig fina resultat dven for den finansiella

sidan inom organisationen.
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3 METOD

I den hir delen introduceras den metod anvindes 1 examensarbetet. Det hir
examensarbete genomfordes som en kvalitativ forskningsmetod, genom intervjustudie.

Intervjustudie genomfordes som semi-strukturerade intervjuer med utvalda respondenter.

3.1 Kvalitativ forskning

Enligt Bryman & Bell (2013 5.390-395) ér det forskaren som strivar efter att forsoka
forsta respondenternas uppfattning om ett &mne, som sedan forskaren kan bygga vidare
pa genom en intervju eller diskussion. En kvalitativ forskning baserar sig i forsta hand
pa ord och text. Den baserar sig pa uppfattningen som respondenterna har om ett visst

dmne, situation eller en specifik hdndelse.

3.2 Val av metod

Det hir examensarbetet utgér fran en kvalitativ forskningssynvinkel. For att samla in data
genom kvalitativ forskning, sd behdvs ofta fdltarbete. Under dessa fdltarbeten sd
spenderar forskaren tid med respondenterna for att f4 fram information som kan anvéndas

till forskningen. (Patton 2002 s.342)

Det hir arbetet bygger pa en kvalitativ undersdkning som genomforts som intervjustudie
av en utvald grupp respondenter. En intervjustudie genomférs antingen som
ostrukturerad, semi-strukturerad eller strukturerad intervju. Intervjustudier dr den mest
anvinda metoden nir det kommer till kvalitativ forskning. Detta pd grund av den
flexibilitet som intervjuer erbjuder. I kvalitativa intervjuer sd kan man léta intervjun réra
sig 1 olika riktningar, da detta ger en bredare inblick om vad som é&r viktigt och relevant

for respondenten. (Bryman &Bell 2013, 5.299-300)

I en intervjustudie skall man tidnka pa vilket tema man vill behandla. Fragorna skall
utformas s& de berdr det temat som intervjupersonen vill ha svar pa. (Bryman & Bell

2013,s.301)
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Intervjuerna genomfordes som semi-strukturerade intervjuer for att detta ér ett flexibelt
sdtt att uppna resultat med. Fragorna som forskarna stdllde kunde vara i olika ordning till
de olika respondenterna. Frdgorna berorde ett visst tema, men var létta att anpassa enligt
behov. Under det hdr arbetets gang dr maélet att hoppas fa till en bra dialog med
respondenterna och genom detta fa tillgang till detaljerade svar och utforlig kunskap inom
dmnet. Ndr man anvénder semi-strukturerade intervjuer s kan man anpassa fragorna efter
situationen, och forklara och fortydliga vid behov. I det hir sittet att intervjua ligger
betoningen pa att forsta respondenten och hur den uppfattar fragorna. (Bryman & Bell

2013, s. 30)

Intervjuerna genomfordes ansikte mot ansikte och bandades in och sedan transkriberades
for att sdkerstdlla intervjupersonernas egna tankar och uttryck. En del av intervjuerna
utfordes per e-post. Enlig Bryman & Bell (2013, s. 306) dr detta tillvigagéngssitt viktigt
eftersom det dr en detaljerad analys av som krédvs och pa det hir sittet sdkerstiller man

kvaliteten pd svaren.

Vi anvénde oss av semi-strukturerade intervjuer av den anledningen att vi vill ha mera
information och en djupare forstaelse for dessa frdgor. Man far personligare svar och
kommer nirmare den intervjuade. Det finns en storre mojlighet att vara flexibel vid
anvindning av intervjuerna. Risken for missforstdnd minskar med intervjuer, och risken
med en enkdtundersokning dr att man aldrig kan vara séker pa vem i foretaget som svarat
pa den. Nar vi bokade intervjuer sé fick vi prata med rétt person pa foretaget, en person
som &r insatt i just det dmnet vi forskar i. Det finns mojlighet att f& personligare
information med intervjuer 4n med enkdtunders6kningar. Vi har valt att anvénda oss av
semi-strukturerade intervjuer och inte en enkédtundersdkning pé grund av att det finns
vissa andra problem med enkétundersokningar. Problemet med enkater dr att det inte alls
ar sdkert att man far sd minga svar som man vill ha. Svarsprocenten varierar ganska

mycket med enkédtundersokningar. (Kothari 2004, s.98-99)
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3.3 Semi-strukturerad intervju

En semi-strukturerad intervju menas att forskaren utgdr fran frdgor inom ett visst
frageomrade, istdllet for exakta detaljerade frdgor. Nér man anvénder sig av fraigeomraden
istdllet for detaljerade frdgor, kan samtalet foras mera naturligt och &dven lata
respondenterna i viss man styra samtalet. Syftet med dessa frdgeomraden dr att fa
respondentens syn pd d@mnet, och dérfor vill man l4ta personen berdtta si mycket som
mojligt utan att bli ledd av forskaren. Man anvénder sig av 6ppna fragor och foljer upp
med flera frigor, sa kallade uppfoljningsfrégor, vid behov. (Bryman & Bell 2013, s. 299—
306)

Fordelar med semistrukturerad intervju:

- Flexibel intervjuform

- Ger mojligheter att jamfora respondenternas svar

- Upplevs mera som ett samtal an en intervju

- Frihet for respondenterna att utforma svaren pa eget satt

Nackdelar med semistrukturerad intervju:

- Svarigheter att planera in intervjuer
- Tidsodande arbetet att transkribera intervjuerna
- Forledande fragor

For att Oovervinna svarigheterna med semistrukturerade intervjuer s& kom forskarna
dverens om, att om en intervju inte lyckas ansikte mot ansikte eller per telefon s kan man
stdlla frgorna per e-post. Transkriptionerna med intervjuerna upplevdes inte som ett
problem om intervjuerna utférdes inom en viss tidsram, det vill sdga forskarna holl
intervjun kort och strukturerad. Och ledande frdgor kunde undvikas genom att forklara

och beritta mera under sjdlva intervjun.

3.4 Intervjuguide

En intervjuguide fungerar som ett stod for forskarna under intervjun (Bryman & Bell
2013 5.299-306). Intervjuguiden fungerar som stdd under intervjuerna, och hjilper
forskarna att halla sig till &mnet. Syftet med intervjuerna &r att fi reda pa mer om hur

respondenterna tinker angdende arbetsvidlmaende och féormannens roll pa arbetsplatsen.
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Fragorna kommer att folja en viss ordning, men beroende pa svaren kan de justeras och

uppkomma naturliga f6ljdfrdgor istillet.

3.5 Respondenterna

Respondenterna valdes pa forhand ut, for att representera smaforetagare och en HR-
specialist. Till intervjuerna anvéndes respondenter inom sméaforetag och en HR-specialist
fran bankvirlden. Forskarna har valt respondenter fran olika branscher for att fa ett s
omfattande resultat som mgjligt. Intervjufragorna riktar sig till sméforetagare i olika
aldrar och inom olika branscher. Vi anvidnde oss av respondenter fran olika storleks
smaforetag, vissa hade tio anstéllda och en del dnda upp till ca. femtio. Respondenterna
representerade till exempel fysioterapi foretag, idrottsbranschen, levererings foretag samt
importforetag. HR- specialisten arbetar for tillfdllet inom bankvdrlden men har dven

erfarenhet av rekryteringsforetag samt industrisidan.

Respondenterna kommer att vara anonyma, och skriva under en blankett om informerat
samtycke, vilket de ocksa informeras om innan sjilva intervjuerna tar plats. Enligt Kvale
och Brinkmann (2009, s.292-293) bor forskaren noggrant fore intervjuerna se till att
respondenterna dr medvetna om hur intervjuerna gar till och hur de ska publiceras.

Fragorna som stilldes till respondenterna var 6ppna frdgor med mdojlighet till f6ljdfragor.

Pa forhand uppgjordes fem intervjufragor som var menade att ge en fordjupad syn pa
respondenternas satsningar pa arbetsvilmaende inom foretagen. Fragorna var sadana att
de ticker det omrdde som Onskas far svar pd. Det kommer att finnas inledande frégor,
uppfoljningsfragor men ocksé preciserande fragor (Bryman & Bell, 2013 s.307) Méngden
respondenter kommer att vara atta inom sméforetag och en inom bankvérlden. Mangden
respondenter valdes ut for att ge en tillrackligt bra bild av helheten, och for att nd en god
reliabilitet samt validitet for smaforetagare inom olika branscher i Finland. Kvale och
Brinkmann:s (2009 s.130) asikt ar att 1 en kvalitativ studie ar det ofta battre med farre
respondenter dn for manga. Hellre sétta mera tid pa att gora intervjuerna ordentligt och
analysera svaret grundligt &n att ha for ménga respondenter och ddrmed bli med for stort

material.
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3.6 Analys av data

Data som samlats in analyseras av forskarna for det hir examensarbetet. Enligt Bryman
och Bell (2013 s5.574-575) behdver man kategorisera, eller koda intervjuerna efterat.
Intervjuer genererar oftast ett stort material som annars kan vara svart att hantera.
Grundad teori dr den ett av de vanligaste sétten att analysera kvalitativa data. Den gér i
korthet ut pa att bryta ner data i mindre bestandsdelar for att ldttare ha en 6verblick dver
materialet. Man har en genomgéng av sina intervjuer och i dessa utskrifter sitter man in

etiketter, viktiga ord for att l4ttare kunna studera innehéllet.

3.7 Tillforlitlighet

I en studie med kvalitativ ansats vill man veta att man méter det man avsett att mita.
Tillforlitlighet handlar om att beskriva den information som samlats in och att den
bearbetas pa ritt satt. For att skapa en tillforlitlig intervjustudie och dven resultatmédssigt
s behover man sdkerstdlla att forskningen utfors enligt de givna regler som finns
(Bryman & Bell 2013, s. 401-403) Tillforlitligheten i den hér studien gors genom
insamling av data.

For denna undersokning valde forskarna att samla in data genom personliga intervjuer.
Intervjuerna genomfordes pd en plats som passade respondenten bist. Intervjuerna
bandades in for att sdkerstdlla att ingenting missuppfattades. En del av intervjuerna
genomfordes per e-post pa grund av svarigheter att hitta ett gemensamt datum som passat

alla.

Gruppen bestod av av anstillda pd smaforetag och en HR-specialist pa ett storre foretag.
Respondenterna valdes ut bland vara bekanta med en varierande alder, bakgrund och dven
branscherna varierar bland respondenterna. Bryman och Bell (2013 5.496) pekar pa en
del viktiga saker att tdnka pa infor val av respondenter. Viktigt att inte vilja dessa endast
pa grund av bekvamlighets- eller tillfillighetskél, utan istillet ga pa djupet av vad det

innebar for att fa forskningen representativ.
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4 RESULTAT

Syftet med detta forskningsarbete var att redogéra for olika faktorer som péverkar
sméforetagens resultat och hur detta paverkar arbetsvialmaendet pa arbetsplatsen. Arbetet
delades upp i en ldngre, djupare intervju (se bilaga 6.1) med en specialist inom HR-
vérlden och étta kortare intervjuer (se bilaga 6.2) med respondenter som jobbar pa
sméforetag med varierande arbetsuppgifter. En del av respondenterna triffade vi ansikte
mot ansikte och en del stdlldes per e-post pd grund av svarigheter att hitta gemensam tid.
Men de respondenter som vi endast hade kontakt med via e-post sa hade mojlighet att via

telefon specificera svaren.

4.1 HR-specialisten

Den forsta respondenten &r en person som jobbar inom bankvérlden p4 HR- sidan. Denna
person har ett brett kunnande om arbetsvdlméende och olika métningsmetoder som man
kan anvinda for att midta arbetsvdlmaende, eftersom hon har jobbat pd flera foretag i

ledningsposition pa HR- sidan.

Enligt respondenten sd dr méinniskan en helhet, arbetsvilmaende &dr en del av helheten
och man kan inte separera den frdn en ménniskas vdlmiende allmidnt. Méar man bra pa
jobbet s& mar man bra i privatlivet och mar man bra i det privata livet mir man &ven bra
pa jobbet. Respondenten podngterar starkt att man maste se pd mianniskan som en helhet
och att individen sjélv har ett véldigt stort ansvar i frigan om vdlmaende. Hon podngterar
dven att arbetsgivaren maste ha nagra redskap som stdd forstds, men i slutdndan &r det
individen sjdlv som ansvarar for sitt vilmaende. Enligt respondenten &r det viktigaste en
forman kan gora att man ser till att miljon pé arbetsplatsen édr sddan att en individ kan
vara sig sjdlv och att den stoder helhetsvilmaende. Sdsom i teoridelen berittades sd &r
respondenten dven av samma dasikt att formannen dar en central person for att frimja

arbetsvdlmaende, men som en skillnad till teorin sa tycker respondenten att ménniskan ar
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en helhet och helheten avgor hur man mér pd sin arbetsplats. Teoridelen innehdller ganska
langt samma faktorer som var respondent kom fram med, sdsom arbetsmiljon och

formannens engagemang.

HR-métningsmetoderna hade respondenten vildigt mycket erfarenhet om. Hon
podngterade att dessa matningsmetoder dr inte riktigt lika svartvita som till exempel
finansiella métningsmetoder. Hon poédngterade att i ett specialistforetag sa kostar en dag
sjukledigt ca. 350-500 euro, da nidr sjukfrdnvarodagarna okar sé blir kostnaden véldigt
stor och effektiviteten lider. Dérfor tycker hon att det ér speciellt viktigt att satsa pa det
proaktiva vidlmaende och se till att man &r ute i tid s att det inte blir langa frdnvaron, for
att inte nimna det om en individ helt och héllet blir oférmdgen att arbeta. Ifall en ung
person blir fortidspensionerad pé grund av ndgon orsak sa blir det bade dyrt for foretaget
och samhallet, dirfor ar det viktigt att forstd hur mycket billigare det &r att satsa pa

arbetsvdlmaende 4n att ga till en situation dér sjukfranvaron tar over.

I fragan om att om respondenten har sett nidgra raka kopplingar mellan att anvdnda HR-
métningsmetoder och finansiellt resultat, s& tycker respondenten att detta med vad
sjukfrdnvaro kostar &r en bra mitningsmetod. I foretaget dir hon arbetar anvinds en
metod var man foljer procenten friska personer under ett dr, det vill sdga hur minga av
arbetarna har aldrig sjukskrivit sig under ett ar. Hon berittar dven att de foljer med FPA
1 och 2, vilket betyder att 1 dr det proaktiva vilméende och 2 dr dé redan situationen gétt
sa langt att det kridvs nagon sort av sjukvardsbehandling. Respondenten berittade att de
forsoker hoja procenten pa FPA 1 som &r den proaktiva delen. Utdver dessa lyfter hon
fram pulsmétningar genom enkiter dir man fragar arbetarna hurdant forhéllande de har
med sin chef och hur det kédnns att ga till arbetsplatsen. Marko Kesti lyfte dven fram i
teoridelen detta med proaktivitet, det finns information om att proaktivitet dr ndgonting

som fOretag satsar i dagens lige mycket pa.

Respondenten tycker absolut att det finns ett samband mellan finansiellt resultat och
arbetsvidlmaende. Nar ménniskan mar bra och har en balans i livet sd presterar han/hon
bittre i1 arbetslivet. Det som arbetsgivaren satsar i arbetsvilmaende syns nog direkt i hur
arbetaren bemoter sina kunder och dédrmed rakt i resultatet. Respondenten lyfter d&nnu
fram att jAimfort med vad det kostnaderna blir ifall arbetaren inte vill vara pé arbetsplatsen

sa 1onar det sig nog for formannen att ldgga arbetstid pd detta, och se till att det finns
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metoder som stdder arbetsvdlméende. Till slut nér vi frigade om hon hade ndgot mer om
arbetsvdlmaende eller HR-métningsmetoder som hon tycker dr centralt, fick vi svaret att
hon har sett ett skifte i Finland pa arbetsvilmdende sidan. Det &r lagstadgat att det maste
finnas ndgon sort av arbetsvdlmaende, men respondenten tycker att det dr viktigt att satsa
mera dn minimum péd detta och framforallt pd pro-aktiviteten. Slutligen podngterar
respondenten dnnu, att med att satsa som forman eller foretagare pa arbetsvdlméende, s
bygger man en brand for foretaget, vilket hon ser som ndgonting som unga personer i

dagens ldge uppskattar.

4.2 Respondenterna i smaforetag

Bland de dvriga respondenterna, personalen i sméforetagen var de flesta eniga om att
arbetsvdlmaendet dr en av de viktigaste, om inte den allra viktigaste saken att satsa pa
inom foretaget. For att uppna effektivitet och ett bra resultat maste man satsa tid och
energi pa arbetsvidlmaende. Det ar viktigt att personalen trivs och att det har biasta mdojliga
arbetsredskap, utbildning och arbetsmiljo. Med ett bra personalvdlméende far man ocksa
en personal som mar gott och det kan man direkt relatera till resultatet for foretaget.
Kunniga och energiska arbetstagare &r sist och slutligen det viktigaste vi har pa foretaget
menar en av respondenterna. Arbetsvdlmiende &dr helt enkelt att ma bra i en

arbetsgemenskap. En persons privatliv padverkar jobbet och tvirt om.

Manga av respondenterna har tillgéng till kultursedlar och anvénder dessa gérna for att
satsa pa motion eller valfria kulturevenemang. P4 en av arbetsplatserna far man anvinda
KIKY-timmen till gymnastik, promenader eller andra former av motion. Respondenterna
uppskattar ocksd sma saker i vardagen, sa som gratis kaffe och mjolk. Manga ndmner
personaldagar, eller gemensamma jippon dir alla triffas utanfor kontoren. Aven si

kallade Afterwork kvéllar dr uppskattade bland personalen.

En av respondenterna anser att skolningar ocksa hor till arbetsvdlmiende. En annan
papekar att sjdlva jobbet maste vara meningsfullt, och upplever man den kdnslan sa mér
man ocksa béttre. Distansarbete uppskattas av ndgra respondenter, det péverkar ens
mdjligheter att fa vardagen att flyta pé bittre. Flexibla arbetstider och inga stimpelklockor

tycker manga av respondenterna dr positiva saker. Det viktigaste dr att jobbet blir gjort,
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inte hur ldnge man sitter pa kontoret. Frihet och ansvar ér ett passande uttryck anser en

respondent.

Vilbefinnandet pd en arbetsplats &r en sak som péverkar konkurrenskraft och
prestationsformagan och detta inverkar pd fOretagets produktivitet, vinst och
kundngjdhet. Arbetshédlsovard pdpekar en respondent att man absolut maste rdkna med
till arbetsvdlmédendet. Visserligen dr det lagstadgat att erbjuda arbetshélsovird men

foretagen kan dnda paverka kvaliteten och hur omfattande hédlsovérd de vill erbjuda.

Arbetstagarna dr vér storsta konkurrensfordel, anser en respondent. Samma person
papekar ocksa att ledarskapet inom foretaget ar viktigt. Sarskilt viktigt &r det att stotta och

hjélpa unga arbetstagare.

Inom ett av foretagen dr det mycket kvélls-och veckoslutsjobb och dér giller det att
arbetsgivaren ansvarar for orken hos sin personal, samt soka efter mdjligheter att ocksa

kunna erbjuda arbete under dagtid.

Personalférmaner ndmns ocksé bland respondenterna, da bland annat i form av fri tillgang
till jobbets gym och konditionssalar. Eller som mdjligheter att kopa av foretagets

produkter till ett rabatterat pris.

Utbildning och fortbildning kommer upp som ett svar hos néstan alla respondenter som
en mojlighet att frimja personalens arbetsvdlmaende. Bade skolningar internt och externt
ar saddant dessa fOretag satsar pd. Inskolning av ny personal nimns ocksd av tvd av

respondenterna.

Pa det flesta av dessa foretag foljer man med personalens vilméende genom enkiter och
undersokningar, oftast en ging per ar. Diskussioner med formin och sa kallade
utvecklingssamtal ordnas. En av respondenterna papekar att dessa diskussioner oftast nog
leder till forbéttrat arbetsklimat och en utveckling till det battre. En del genomf6r dessa

undersokningar i samband med privata vardbolag.

Ser respondenten ett samband mellan satsning pa arbetsvdlmiende och finansiella
resultat? Den hér fragan var en som uppfattades som knepig av respondenterna. De flesta
var eniga om att det absolut syns ett samband, men att det &r svart eller nistan intill
omdjligt att pavisa det. Det skulle krivas flera och djupare undersékningar och ocksa

forbattrade sitt att mita detta pa for att sdkerstdlla ett samband. En av respondenterna sa
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helt enkelt att det inte &r mdjligt att médta detta. Medan en annan var av den ésikten att det
ar direkt relaterat till den forsta frigan om arbetsvdlmiende. En respondent menade att

om arbetsplatsens stimning ar béttre sa fir man ocksa ndjdare kunder.

Resultaten av ett forbéttrat vdlmdende och en Okad satsning péd olika
konditionsmojligheter gor att kostnaderna for sjukvard sédnks och dessutom presterar
friska ménniskor béttre pa jobbet, vilket foljaktligen paverkar foretagets ekonomiska
resultat.

Detta papekades ocksd av flera av vra respondenter. Att motion pé arbetstid upplevs som

en satsning pa hilsan.

Satsningarna pé arbetsvdlmaende bestar av en helhet menar en av vara respondenter. En
betydande del &r ledningens vilja att behandla sina arbetstagare jamstallt och rattvist. Det
papekas att redan viljan att behandla alla lika uppskattas, De flesta av véra respondenter
var av den dsikten att nuvarande Hr satsningen ir tillrdcklig och inte behovde utvecklas

mera.

5 DISKUSSION

Amnet arbetsvilmaende och finansiella resultat ir nigonting som intresserar bida
forskarna och det &r ockséd en sak som dr mycket pa tapeten, bdde inom foretagen men

ocksa 1 medier diskuteras dessa dmnen.

Det var intressant att s manga smaforetag satsar dnda sa pass mycket pé personalen och
deras védlmaende. Alla vi intervjuade hade ju olika sorters formaner, personaldagar,
utvecklingssamtal etcetera, allt for att frimja en béttre arbetskultur. Och de flesta av
respondenterna dr ndjda med sitt foretags engagemang i omradet. Som forskare &r vi

tillfreds med intervjusvaren och dess bredd inom s& ménga olika branscher.
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5.1 Formannen och forbattrat arbetsvalmaende

I teorin behandlades att en central person for att frimja arbetsvilméende dr formannen
och dess beteende. (Kesti, 2018) Det som kom starkt fram i intervjun med HR-
specialisten var att ménniskan skall ses som en helhet. Man kan inte alltsd enligt
respondenten ldgga bara vikt pd formannens roll d4 man talar om arbetsvilméende utan
man borde se individen som en helhet och ifall det i personens privatliv finns ndgonting
som inte &r i balans dr det ganska svart for formannen att reagera ifall arbetstagaren inte

har delat med sig sina bekymmer.

Vi som forskare anser att det hér ar en véldigt knepig sak, eftersom det kan finnas saker
pa arbetsplatsen som inverkar pé en individs vdlméende, men det finns d&ven massor med
saker i en person privata liv som arbetsgivaren eller arbetsplatsen inte har nigot att géra
med. Som en bra forman borde man stdda arbetsgivaren och ta i beaktande situationer da
arbetstagaren mdjligtvis har nigra konflikter i privat livet. Det finns olika typer av
forman-arbetstagare relationer och ibland dr man mycket néra med sin forman, medan i
andra situationer kan det hdnda att formannen inte vet nadgonting om arbetstagarens
privatliv. Som en férman i ett smaforetag, vilket har varit forskarnas &mne i detta arbete,
kan man ténka sig att formannen har en ganska bra insikt hur arbetarna arbetar och hur

de fungerar som individer.

I detta fall kan det dven vara enklare att dppna sig om problem och liknande till sin
arbetsgivare, och beritta ifall man behdver stdd i arbetet pd grund av nagra sddana skél
som inte egentligen berdr det dagliga arbetet. Forskarna &r Overens med bade
respondenten och det som presenterades i teorin, att formannen ar central for
arbetsvdlmaendet, men det &r klart att en persons vdlméende ligger inte endast pa

arbetsgivarens axlar.

5.2 HR-arbete i allmanhet

I teoridelen betonas att sméaforetag sysselsdtter en hel del personer nufortiden. Inom
sméforetagen ér det viktigt att fa arbetstagaren att trivas, eftersom det &r svért att hitta en

ny lika bra arbetstagare. (Yrittdjat 2011) Problemet med sméforetag ér att det oftast inte
33



finns nagra stora HR- métningsmetoder och mojligen inte heller ndgon skild person som
skoter HR-sidan, utan foretagaren eller formannen sjilv forsoker halla koll pa att
personalen mér bra och utfor sina arbetsuppgifter vél. I intervjuerna kom fram flera olika
satt pd vilka forménnen satsar pd arbetsvdlmaende, kultursedlar, KIKY- timmar och
gemensamma tréffar. Som forskare ser vi som en positiv sak att alla de personer som vi
intervjuade sa dr eniga om att arbetsvdlméende &r en viktig sak och ndgonting man borde
satsa pd. Alla respondenter satsar pa arbetsvdlmaende i viss man och har olika metoder
for detta. De flesta hade @nda inte en skild person for att skota HR-sidan, utan formannen
sjalv lag bakom de satsningar som finns inom arbetsvidlmaende. Bdde respondenterna och
teorin dr eniga om att produktiviteten &r béttre ifall arbetsvdlméendet ligger pa en god
niva. Detta dr ndgonting som ar véldigt viktigt att komma ihag, det 16nar sig inte alltid att
bara se pa resultat, utan satsa forst pd sin personal vilken arbetar for att fa ett béttre resultat

for foretaget. Utan vdlméende arbetstagare kan man inte {4 bra resultat.

5.3 HR-arbete i smaforetag

Sméaforetag satsar pa arbetsvdlmaende, pa olika sitt. HR-arbete inom sméaforetagen
varierar, vissa satsar inte alls pA HR-métningar och liknande medan andra foretag utfor
undersokningar flera ginger arligen. Det finns oftast inte en enskild person som skoter
endast HR-drenden utan oftast ar det formannen eller chefen for arbetsplatsen som skoter
det dagliga HR-arbetet. Men arbetstagarna upplever att det satsas pd dem och detta stoder
ocksa var teori om att arbetskulturen gar mer och mer mot att fa arbetstagarna att trivas,
och direfter hoja trivseln och d& dven produktiviteten inom foretaget. ” Tyodnteon
ilmapiiri on parempi = tyytyvdisimmat asiakkaat” (Respondent under intervju, 2020)

Arbetstagarna pd sméforetag uppskattade alla mojligheten att péverka sin egen
arbetsplats, och detta upplever vi som forskare att bor podngteras. En arbetstagare som
kan paverka, och som upplever att man lyssnar pd honom//henne mar ocksd mycket béttre
och trivseln dkar. Vi som forskare tror pa en forbéttrad arbetskultur och en personal som
uppfattas som néstintill ovédrderlig inom smaforetag. Trots det s& kan det dnda bli sa att
nér det dagliga arbetet tar mycket tid, sé blir HR-arbetet lidande och det hér kan leda till

problem pa arbetsplatsen. Bland annat sa behéver man kénna att foretaget satsar pé sina
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arbetstagare, att de upplevs som viktiga for fortsatta framgangar och att kommunikationen

fungerar felfritt under alla perioder, ocksa stressiga sadana.

5.4 Return on investment och en investering i arbetsvalmaende

En investering i arbetsvdlmaendet ligger hos flera parter. Béde arbetstagaren och
arbetsgivaren har ansvar for att upprétthdlla arbetsvdlmiendet. Att arbeta forebyggande
har under flera ar redan varit normen i Finland. Det hir hdnvisar vi till 1 var teoridel, bland
annat med Kestis (2018) material.

Vi anser att det dr en inbesparing att satsa pa personalen, men problemet ligger i att fa
fram material som klart och tydligt visar att sé ar fallet. De flesta haller med om att man
skall satsa, och att det i det 14nga loppet l16nar sig, men det finns inga exakta tydliga siffror
pa det. Det hér dr en sak som vi som forskare tycker &r intressant. Intervjuerna som vi
gjorde visade pa samma sak. De flesta av vira respondenter svarade att de ser ett samband
men vi har inte lyckats uppvisa klara forskningsresultat for det. Mera som en kénsla
respondenterna hade. Minskad sjukfranvaro dr det absolut tydligaste séttet for tillféllet att
méta det hér. Dér finns dd dessa siffror som ocksa HR-specialisten ndmnde. Ocksa Social-
och hélsovirdsministeriet presenterar siffror som understdder det hir. Det ndmns sa hoga
kostnader som 24 miljarder euro per ar i sjukfranvaro och liknande (2019). Det hir &r en
av orsakerna varfor vi som forskare ville gd djupare in i detta. Det finns enorma summor
att spara for de som é&r villiga att satsa pd arbetsvdlmdende. Detta péverkar ju dven
foretagens resultat. ” Arbetsvidlméende dr en av de viktigaste sakerna for bade arbetare

och foretaget sjdlv for att uppna effektivitet och resultat.” Respondent, intervju (2020)

5.5 Arbetsvdlmaende och kostnader samt inbesparingar

En mera produktiv personal himtar med sig goda resultat, detta var ndgonting som kom
starkt fram 1 vért arbete. En del av respondenterna beroende pa deras foretag, tyckte man
kan se raka finansiella kopplingar mellan arbetsvdlméaende och finansiella resultat, medan
andra hade svart att sétta fingret pad hur man kan mita detta. Vi som forskare tycker att
sasom det har kommit fram i detta arbete sd ar det viktigt att hilla reda pa sin personal s&

att orkar arbeta dnda tills de blir pensionerade. HR- specialisten som vi intervjuade tog
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starkt stéllning till de kostnader som uppkommer ifall en person inte kan utfora sitt arbete,
eller i vérsta falla hamnar bli fortidspensionerad. Respondenten betonade att det ar viktigt
att satsa pd det pro-aktiva arbetsvdlmaendet och att genom att satsa pd detta sa kan man
forebygga situationer dér arbetstagaren blir inkapabel att utfora sitt arbete. Vi ar av
samma asikt, att det 16nar sig att satsa pa arbetsvdlméaende i god tid sd att inte situationen
leder till att man mister sin arbetstagare. D& man ser pd situationen i Finland dér vi har en
lagre nativitet &n tidigare sé dr det dven valdigt dyrt for samhéllet ifall en ung person som
har flera &r framfor sig som skattebetalare blir totalt utbrénd och inte kan utfora sitt arbete.
Inbesparingar uppkommer d4 man agerar som foretag i tid, da kan man se till att kostnader

for sjukfranvaro inte uppkommer.

5.6 Slutsatser

Forskarna drar slutsatsen att det hér dr ett imne som engagerar personal och forskare, men
att det dn sa ldnge &r svart att mita nyttan av att satsa pa arbetsvilmaende. Det enda
konkreta siffror vi fick var kostnaderna da en person ér sjukskriven, kostnaderna som

uppstar dd en ur personalen dr frdnvarande.

Malet med den hir studien var att ta reda pa hur smaforetag satsar pa arbetsvilmaende

bland sin personal. Samt finns det ett positivt finansiellt resultat av det.

Det satsas nog pa arbetsvdlmaende, men att se ett samband mellan positivt resultat och
satsningarna pd arbetsvdlmaende lyckades den hdr studien inte utvisa. De flesta
respondenterna var eniga om att det 10nar sig att satsa men ingen kunde uppge klara

tydliga siffor for detta. Det var mera en kidnsla som respondenterna upplevde.

Foretag i olika storlekar har forstds olika mojligheter att satsa pd arbetsvdlmdende.
Sméforetag med 10-50 anstillda har en helt annan utgéngspunkt 4n stora foretag med
anstéllda frdn 50 personer upp till 10 000 anstéllda. Men trots det sé satsar nog foretagen

pa sina anstéllda, och forsoker sd mycket som mdjligt beakta arbetstagarens livssituation.
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5.7 Fortsatta studier

Det kriavs mera studier inom omradet. Som fortsatta studier inom detta omrade kunde

man ténka sig att ta fram métningsmetoder for att mita kostnaderna for frdnvaro.

Detta arbete behandlade inte specifik arbetshilsovard eftersom det inte hor till vart
specialomrdde. Men en kombinationsstudie inom bade hilsovard och ekonomiomradet

skulle vara ett alternativ for fortsatta studier.

6 BILAGOR

6.1 Fragorna till HR-specialisten

1. Hur ser du pa arbetsvdlmédende?

2. Vilka métningsmetoder har du erfarenhet av?

3. Har du sett ndgra raka finansiella kopplingar med att anvidnda dessa?

4. Tycker du det finns ett samband mellan arbetsvilmaende och finansiellt resultat?

5. Finns det ndgot annat med Hr-méatningsmetoder eller arbetsvilmaende som du tycker

ar centralt?

6.2 Fragorna till smaféretagen

1.Hur ser du pé arbetsvdlmaende?

2. Satsar ditt foretag pa arbetsvilmaende? Hur?

3.Har ditt foretag ndgra upplevelser om HR-mitningsmetoder? Vilka?

4. Har du mérkt ndgot samband med att satsa pa arbetsvilméende och finansiellt
resultat?

5. Hur skulle du utveckla HR- sidan i ditt foretag?
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