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1 INLEDNING

Arbetshalsan ar ett val utforskat amne och det finns manga teorier for kannetecknen av
en vélfungerande och effektiv arbetsplats. Vi mar bra och arbetar effektivt da vi far ar-
beta i en positiv och uppmuntrande arbetsmiljo dér ledningen &r rattvis och uppskat-
tande. Vi vill ha mojligheten att paverka vart egna arbete och arbetslivet ska vara flexi-
belt enligt livssituationen och dess eventuella behov som uppstar. (Larjovuori et al.
2015) Arbetshélsan fods av flera faktorers samverkan och for att framja arbetshalsan
kravs langsiktigt arbete (Otala & Ahonen 2003:232). Forskning kring vélbefinnande
och arbetshalsa har lange praglats av arbetsohalsa pa grund av att fokuset legat i symp-
tom som stress, utmattning och utbrandhet. Tack vare utveckling av den positiva psyko-
login har &ven dagens forskning blivit mer intresserad av arbetshédlsan och dess olika
dimensioner som nagot annat an saknad av symptom av arbetsutmattning (Hakanen
2004:12). Arbetshalsans saknad okar pa kostnader (Otala & Ahonen 2003:35). Kostna-
derna for sjukfranvaro, sjukpension, arbetsolycksfall och vardkostnader for tidigare
namnda ar i Finland cirka 40 miljarder euro, vilka alla kunde paverkas genom utveckl-
ing av arbetshélsa (Kauhanen 2016:32). Utdver dessa direkta kostnader finns en hel del
indirekta kostnader som saknad av arbetshélsa astadkommer som t.ex. eventuella vikari-
ers lonekostnader, hogre arbetsméngd for andra arbetstagare och darmed minskad moti-
vation och ork (Osterberg 2015:175). Den aldrande demografin i Finland som leder till
brist pa arbetskraft ar aven nagot som delvis kan tacklas med en forbattrad arbetshélsa
sd att arbetstagarna trivs och orkar langre i arbetslivet (Otala & Ahonen 2003:35). | ar-
betsplatsernas halsoframjande interventioner har man tidigare fokuserat pa individen, i
stallet for att lagga tyngd pa organisationens kultur, miljé och omstandigheter. Idag har
synen riktats mot sjélva organisationen for att skapa en mer holistisk helhetsbild for att

utveckla arbetsplatserna till mer halsoframjande. (Flynn et al. 2018)

Arbetsformaga ar en vasentlig del, rentav utgangspunkten for arbetshélsan och den bil-
das av balansen mellan individens resurser och arbetets krav (Kauhanen 2016:25). Ar-
betsformagan kan granskas pa individniva, organisationsniva och samhallsniva. Det
finns ingen allméanbindande definition for arbetsformaga. Ju mera man forskat om ar-

betsformaga desto flerdimensionerad och mangsidig bild har man fatt av begreppet.



Detta har lett till att det blivit allt mer utmanande att evaluera, kontrollera och utveckla
arbetsformagan. (Gould et al. 2006) Det kan konstateras att arbetsférmagan inte endast
ar en individuell egenskap, utan den paverkas av sjalva arbetet och omgivningen. Ar-
betsformagan kan inte endast definieras objektivt eller som en expertbedémning, utan
individens subjektiva bedomning krévs for en trovérdig vérdering (Gould et al. 2006:19-
20). Den subjektiva beddmningen baserar sig pa hur bra individen upplever utférandet
av sina arbetsuppgifter och inlarda normer (Gould et al. 2006:111). Individens resurser
andras pa grund av alder och sjukdom och arbetslivets krav dndras pa grund av internat-
ionalisering och digitalisering, vilket betyder att faktorerna som paverkar arbetsfor-
magan andras konstant (Kauhanen 2016:27).

Arbetet inom offentliga sektorn forandras och utvecklas konstant. T.ex. digitalisering
kraver ny kunskap och formagor bade for arbetstagaren och for sjalva organisationen.
Kraven pa arbetets effektivitet och formaga att utvecklas stiger, men med andamalsen-
ligt ledande &r det mojligt att stddja och starka arbetarna i forandringsprocessen. Dagens
arbetslagstiftning satter ramen for arbetshélsan och lagger krav for arbetsgivarna att ta
hand om vélbefinnandet pa arbetsplatsen (Otala & Ahonen, 2003:35). Enligt undersok-
ningen om arbetshalsa gjord av Keva upplevde ar 2018 arbetare inom den offentliga
sektorn att deras arbetshalsa och arbetsforhéallanden &r pa god niva. Bland kommunalt
anstallda upplevdes dock att de inte kan paverka deras arbete i lika grad som tidigare.
Dessutom angav allt fler att deras resurser for att anpassa sig till forandringar minskat.
Trots detta finns det fler mojligheter &n tidigare att utveckla sin yrkeskompetens och
sjalva verksamheten pd arbetsplatsen (Lyly-Yrjanainen 2019). Till och med 61% av

kommunalt anstéallda anser att deras arbete ar psykiskt anstrangande. (Pekkarinen 2018)

Idrottsinstruktor ar ett yrke dar individen bor behérska fysiska, psykiska och sociala
kompetenser av olika slag. Malet med yrket ar att framja hélsan genom motion hos per-
soner i alla olika aldrar. (Arbets- och naringsministeriet 2020) | och med utvecklingen
som sker inom den offentliga sektorn ar det viktigt att studera kommunalt anstéllda id-
rottsinstruktorers sjalvskattning av deras arbetshalsa, vilket & malsattningen med denna
studie. Det kan konstateras att for att kunna framja idrottsinstruktorers arbetshélsa och
arbetsformaga kravs det mer information om arbetsférmagans olika dimensioner och en
kartlaggning av nivan pa arbetshélsa i nuldget, vilket denna studie fordjupar sig i.
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2 BAKGRUND

| Ottawadeklarationen for halsoframjande arbete (WHO 1986) beskrivs halsoframjande
arbete som en process som mojliggor individen att kontrollera och forbattra sin halsa.
Det halsoframjande arbetet ses som den viktigaste faktorn for att framja befolkningens
hélsa (Sihto & Karvonen 2016). Arbetshalsans betydelse ar ett &mne som ar mycket ak-
tuellt i dagens samhalle och dess betydelse har 6kat i och med den radande lagstiftning-
en som kréver arbetsgivarna att investera i arbetshélsan (Otala & Ahonen 2003:35). Fin-
lands lagstiftning utgér ramen for arbetsplatsernas villkor for halsoframjande arbete i
bland annat Arbetarskyddslag 23.8.2002/738 (Finlex 2002), Lag om féretagshalsovard
21.12.2001/1383 (Finlex 2001), Arbetstidslag 5.7.2019/872 (Finlex 2019) samt Lag om
tillsynen Over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen
20.1.2006/44 (Finlex 2006). Lagstiftningens syfte ar utveckla arbetsmiljon och arbets-
forhallandena for att trygga arbetstagarnas arbetsformaga och uppratthalla den. Lagstift-
ningen syftar till att férhindra olyckor pa arbetsplatsen samt andra faktorer som paver-

kar arbetstagarnas fysiska eller psykiska hélsa som &r orsakade av arbetet.

2.1 Idrottsinstruktdér som yrke

Enligt Arbets- och ndringsministeriets Yrkesinfos (2020) beskrivning av idrottsinstruk-
torens yrke planerar idrottsinstruktorer idrottstjanster och instruerar motion i kommuner,
foreningar och privatforetag. Arbetet kraver kunskap om de instruerade idrottsgrenarna,
uppmuntrande attityd och social kompetens. Malet med arbetet ar att framja motionsva-
nor och genom det hélsan 6verlag hos personer i alla olika aldrar. | yrket ar man kon-
stant i kontakt med malgruppen, vilket gor arbetet mycket socialt. Planering av arbetet
sker bade individuellt och i grupp och som hjalpmedel anvands ofta olika digitala verk-
tyg. Det praktiska arbetet sker pa olika idrottsfaciliteter som varierar fran t.ex. gym,
simhallar, motionssalar till utomhus idrottsplatser. Planeringsarbetet sker ofta i kontors-
utrymmen. Arbetstiden hos idrottsinstruktorer varierar mycket enligt arbetsplatsen, ar-

betsbeskrivningen och arbetsuppgifterna.

En idrottsinstruktér bor behérska sedvanliga idrottsformers och idrottsgrenars prestat-

ionstekniker samt deras korrekta undervisning och instruktion. I idrottsinstruktion krévs
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helhetskdnnedom Gver manniskans anatomi och fysiologi samt den fysiska och psykiska
utvecklingen av manniskan genom hela livscykeln. Kunskap om olika malgrupper och
individers specialbehov bér dven kunna tas i beaktande. (Arbets- och ndringsministeriet
2020) Kroppen ér idrottsinstruktorens arbetsverktyg vilket ofta medfér behovet att om-
forma eller utveckla kroppen for att motsvara kundernas och arbetsorganisationens for-
vantningar av en korrekt idrottsinstruktor. Detta betyder eventuellt en omformning av
kroppsbyggnaden men till stor del om hur idrottsinstruktéren anvéander sin kropp for att
uttrycka sina instruktioner i form av gester, miner och stéllningar. Idrottsinstruktérens
upptradande i arbetssituationer har flera skikt och de kan vara en blandning av féljande:
Arbetets fysiska prestation, rorelsers demonstrering, upptradande i enlighet med en eller
flera instruktorroller, ndrvaro, vaxelverkan, att vara forebild och representation av orga-

nisationen och dess varumarke. (Parviainen 2011)

Yrkesutbildning inom idrottsinstruktion sker pa andra stadiets yrkesskola dar man kan
avlagga en grundexamen inom idrottsinstruktion. Da ar yrkesbenamningen idrottsledare
(jfr. finska liikuntaneuvoja). Den grundlaggande yrkesexamen inom idrott kan ocksa
avlaggas i form av laroavtalsutbildning. Man kan &ven avlédgga examen inom idrottsin-
struktion pa yrkeshdgskoleniva och da ar yrkesbenamningen idrottsinstruktor (YH) (jfr.

finska liikunnanohjaaja (AMK)). (Arbets- och naringsministeriet 2020)

2.2 Arbetshalsa

Arbetshélsa definieras som arbetstagarens hélsa i forhallande till faktorer i anslutning
till arbetet och arbetsmiljon” (Terminologicentralen TSK 2008). Arbetshélsa betyder att
arbetet &r meningsfullt och smidigt i en arbetsomgivning som &r trygg, halsoframjande
och Karriarstodande. Valbefinnande pa arbetsplatsen paverkas av bade individens per-
sonliga liv och arbetsrelaterade faktorer, samt balansgangen mellan arbete och fritid.
Arbetshélsan framkommer i individens engagemang och i ett dvergripande samt funge-
rande samarbete. Den avspeglas i arbetets kvalitet och resultat. Arbetshélsan ar forén-
derlig beroende pa arbetets belastning och resurser samt deras balansgang. (Puttonen,
Hasu & Pahkin 2016)
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Arbetshalsa eller valbefinnande pa arbetsplatsen (eng. well-being at work) &r begrepp
som dr ratt sa nya i jamforelse med begreppen halsa eller valbefinnande. Arbetslivets
kvalitet och produktivitet ar faktorer som tagits upp forst pa sistone som har att gora
med t.ex. inlarning och sociala kompetenser. (Anttonen & Résénen 2009) For att defini-
era arbetshélsa kan dessa grundldggande begrepp anvéandas och tillampas genom Mas-
lows behovshierarki (se figur 1). | bottenplanet finns manniskans grundlaggande behov
som t.ex. ndring, vatten och sémn. Dessa behov kan jamféras som manniskans hélsa och
fysiska kondition som ar grunden for arbetshalsan. Det andra planet handlar om behovet
av sékerhet som individen dven behover kanna pa sin arbetsplats. Sékerheten Gvergrep-
par bade det fysiska och sociala valbefinnandet. Psykiskt vélbefinnande ar dven viktigt
pa arbetsplatsen, vilket forknippas med behovshierarkins tre foljande plan: behov av
gemenskap, uppskattning samt sjalvforverkligande och personlig utveckling. Det ar vik-
tigt att individen kanner gemenskap bade pa arbetsplatsen och fritiden och socialt valbe-
finnande stoder individen att binda sig och orka med arbetet. Uppskattning pa arbets-
platsen baserar sig framst pa kompetens och yrkesskicklighet. Uppskattning medfor
aven trygghet i arbetet och den stoder det sociala valbefinnandet. Det hogsta planet i
behovshierarkin utgérs av individens behov av sjalvférverkligande och personlig ut-
veckling som innefattar bland annat kreativitet, vilja att utveckla sig sjalv och allmén
karridrdrivkraft. Utver Maslows nivaer kan det tillaggas det 6versta planet som innefat-
tar andlighet och individens inre drift. Det andliga valbefinnandet 6kas genom egna
varderingar, motiv och inre energi som leder individen mot engagemang och iver.
(Otala & Ahonen, 2003:28-30)
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egna varderingar och ideal vélbefinnande
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valbefinnande

Uppskattning av sin
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—

Behov av uppskattning

Gemenskap pa arbetsplatsen

Behov av gemenskap Kolleger, arbetsteam

Arbetsplatsens psykiska och

Behov av trygghet fysiska trygghet _ Fysisk
Tryggheten av fortsatt arbetet — vélbefinnande
Fysiska behov Haélsa, fysisk kondition och ork

Figur 1. Definition pa arbetshélsa genom Maslows behovshierarki (Modifierad av Otala & Ahonen, 2003:29)

Arbetshélsan &r pa gemensamt ansvar av arbetsgivaren och arbetstagaren. Genom att
sorja for sakerhet pa arbetsplatsen, idka bra ledarskap och behandla alla lika, framjas
arbetshalsan (Social- och halsovardsministeriet 2019). Det bor dock noteras att indivi-
dens valbefinnande ar driven av inre motivation och inga atgarder fran arbetsgivaren
Okar vélbefinnande om inte individen sjélv vill framja sitt vélbefinnande (Otala & Aho-
nen, 2003:30). Vélbefinnande pa arbetsplatsen ska &nda ses som en investering dar den
hélsoframjande verksamheten ar 6vergripande och langsiktig. | figur 2 (modifierad av
Arbetshalsoinstitutet 2019) raknas upp kénnetecknen av ett valbefinnande arbetsgemen-
skap och en valbefinnande individ pa arbetsplatsen. Arbetshélsa &r inte ett 16sryckt fe-
nomen eller enskild tillstallning pa arbetsplatsen, utan det &r implementerat till organi-
sationens grundverksamhet och frdmjas och utvecklas kontinuerligt enligt individers,

gruppers och hela organisationens behov (Kehusmaa 2011:226).
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Funktions- Oppenhet
férméga och tillit Uppmunran
vid L
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problem / \ ihop
Kontrollerad Positiv
arbetsméngd feedback

Lyckas i Motiverad
arbetet och och Kan utnyttja
Ar ansvarsfull styrkor och
engagerad \ : _ kunnande
Kanner Individ — Kaénnertill
tillrécklig arbetets
sjalvstandighet e
och gemenskap / \
. . Far
Kannersig — faaqpack
nodvéandig
av arbetet

Figur 2. Kannetecken av ett vélbefinnande arbetsgemenskap och en valbefinnande individ pa arbetsplatsen (Modifie-

rad av Arbetshdlsoinstitutet 2019)

Kommunarbetsgivarna (2007) har gjort rekommendationer och riktlinjer fér god arbets-

hélsa for kommunsektorn. Rekommendationerna baserar sig pa lagstiftningen och pre-

senterar handlingsmodeller for framjande av arbetshélsan och uppratthallande av arbets-

formagan. Service pa arbetsplatsen som stoder arbetshélsan kan indelas i tre grupper

enligt stodfunktioner som framjar funktionsformagan, arbetstagarnas upplevelse av kon-

troll 6ver arbetet och livssituationen (se figur 3). Dessa insatser hjalper personalen att

stanna kvar i arbetslivet och atgarderna kan tas i olika skeden av arbetskarriaren.

(Kommunarbetsgivarna 2007)
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« Arbetsplatshespisning

« Stodatgarder for hojande
av den fysiska
konditionen

« Alkohol-, drog- och
rokfri arbetsplats

 Forebyggande av
olycksfall

+ Oppen
konditionshojande
verksamhet

+ Rehabilitering

 Forebyggande av
arbetsrelaterade
sjukdomar och
yrkessjukdomar

* Personalutbildning
+ Arbetshandledning

* Introduktion till
arbetsplatsen

» Omplacering

* Arbetsrotation

+ Utvecklingssamtal
« Arbetsanpassning

* Tjanst- och
arbetsledigheter
« Alterneringsledigheter

« Deltidstillagg och
deltidspensioner

* Flexibla arbetstidsforsok
« Partiell sjukledighet

Figur 3. Faktorer som framjar arbetshalsan i form av funktionsférmaga, kontroll Gver arbetet och livssituation. (Mo-

difierad av Kommunarbetsgivarna 2007)

2.3 Arbetsformaga

Arbetsformagan ar en vasentlig del och utgangspunkten for arbetshalsan och den bildas

av balansen mellan individens resurser och arbetets krav (Kauhanen 2016:25). For att

klargora arbetsformagans olika dimensioner presenteras Arbetsformagehuset (se figur

4). Arbetsformagehuset ar uppdelat i fyra olika vaningar; 1. Halsa och funktionsfor-

maga, 2. Kompetenser, 3. Varderingar, attityder, motivation och 4. Arbete, arbetsmiljo,

ledarskap.
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Arbetsférmagehuset

ARBETSFORMAGA

Arbete,
arbetsmiljd,
ledarskap

VERKSAMHETSOMGIVNING Varderingar,

attityder,

motivation

Kompetens

© ARBETSHALSOINSTITUTET

Halsa och
funktionsférméaga

. " ARBETSFORMAGEHUSET
NARSAMHALLE

FAMILJ Arbetshdlsoinstitutet

Figur 4. Arbetsformagehuset (Arbetshalsoinstitutet 2006)

Arbetsformagan kan ses som ett hus dér varje vaning har sin roll och varje vaning ska
utvecklas igenom hela arbetskarridaren for att huset ska hallas och sta. Individens halsa
och funktionsférmaga star som grunden for en god arbetsférmaga. Pa andra vaningen
ligger kompetenser som grundar sig pa grundutbildning och yrkeskunskap samt yrkes-
kompetenser. Denna dels betydelse har stigit under de senaste aren da kraven for arbets-
formaga och kompetenser utvecklats i varje bransch. | arbetsformagehusets tredje va-
ning moter individens arbetsliv och privatliv. Den egna attityden gentemot arbetet pa-
verkar arbetsformagan signifikant. Om arbetet kanns meningsfullt och lagom utma-
nande Okar arbetsformagan, men om arbetet ar tvangsmassigt och inte motsvarar egna
forvantningar sanks arbetsformagan. Fjarde vaningen av huset innehaller ledarskap, ar-
betsgemenskap och arbetsmiljo. Vaningen beskriver arbetsplatsen konkret med arbetets
innehall och sjalva organisationen man jobbar i. Cheferna och ledningen har en stor roll
och det ligger pa deras ansvar att organisera och utveckla halsoframjande verksamhet pa
arbetsplatsen. Varje vaning har sin egen roll for arbetsformagan och de ska ligga i ba-
lans och stoda varandra. En allt for tung dvervaning trycker ned pa undervaningen vilket
ofta har negativa konsekvenser. De personliga resurserna bor individen sjalv béara ansvar
for, men husets fjarde vaning &r pa arbetsgivarens och chefernas ansvar. (Arbetshalsoin-
stitutet 2006)
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2.3.1 Halsa och funktionsférmaga

Enligt WHO (1946) innebdar halsa fullstandigt fysiskt, psykiskt och socialt vélbefin-
nande och betyder inte endast saknad av sjukdom. Halsan &r en viktig del av arbetsfor-
magan, men en god halsa betyder inte nddvandigtvis en bra arbetsformaga, samtidigt
som dalig hélsa inte nddvandigtvis begransar arbetsformagan. Halsan férknippas till ar-
betsférmagan ofta genom individens funktionsférmaga i relation till arbetet. En sjuk-
dom eller skada som paverkar funktionsformagan paverkar darmed arbetsformagan be-
roende pa individens andra resurser, arbetet och arbetsmiljon. (Gould et al. 2006:111)
Halsans korrelation till arbetsformaga kan ses i socialforsakringslagstiftningens definit-
ion av arbetsformaga, dar arbetsoférmaga alltid har ett samband med sjukdom, fel eller
skada. |1 samband med socialforsakringsformaner kartlaggs olika sjukdomars inverkan
pa sjukfranvaro eller pensionering. (Gould et al. 2006:115). Ar 2018 fick 294 600 per-
soner sjukdagpenning varav 28% inleddes pa grund av sjukdomar i rorelseorgan och
22% av mentala storningar, vilket ar for mentala storningars del 11% hogre jamfort med
ar 2017 (FPA 2019). Det kan da konstateras att det finns information om arbetsofor-
maga och dess orsaker da arbetsformaga definieras pa ett juridiskt satt. Det kravs mer
information pa befolkningsniva for att kunna forsta sambanden mellan olika sjukdomar

och den subjektivt upplevda arbetsformagan (Gould et al. 2006:115).

En god niva av fysisk, psykisk och social funktionsférmaga kravs for att kunna lyckas i
arbetslivet. Det dr arbetsuppgifternas krav som styr nivan pa den kravda funktionsfor-
magan. For att klara av arbetsuppgifter behovs det oftast nagon form av rorelse, syn,
horsel, inlarning, minne och kommunikation. Beroende pa arbetet framhévs vikten av
vissa egenskaper samtidigt som andra egenskapers betydelse minskar eller ar irrelevant.
(Gould et al. 2006:135-136). Undersokningar har visat att en god fysisk kondition har
eller kan ha en positiv effekt pa individens arbetsférmaga (Grimani et al. 2019, limari-
nen 2009, Morelock et al. 2017, Calatayud et al. 2015). Individens levnadsvanor 6verlag
har en stor inverkan pa sjukdomar som ofta minskar arbetsformagan som t.ex. rokning,
riklig alkoholkonsumtion, daliga matvanor och fetma. Levnadsvanornas och arbetsfor-
magans korrelation kan aven vara motvand da forsamring av arbetsformagan eller hal-

san kan paverka levnadsvanorna. (Gould et al. 2006:151)
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2.3.2 Kompetens

Individens satt att kontrollera och hantera arbetsuppgifter ar en vasentlig faktor for ar-
betsformagan. Hur nivan pa kompetens speglar sig till arbetsformaga kan ses genom
individens yrkeskunskaper och genom arbetsprocessers krav och mdjligheter. Dessa
kunskaper och hur arbetet utvecklas relaterar sig med utbildning och kvalitet. Hogutbil-
dade har i1 allménhet battre fardigheter och mer kompetenskrévande arbetsuppgifter an
vad lagre utbildade har. (Gould et al. 2006:162-163) Det ar oklart om kompetens och
utveckling av arbete i sig framjar arbetshélsan eller &r det de andra faktorerna inom god
arbetsformaga som stoder kompetens och darmed hjélper individen att skapa forutsatt-
ningar for mer kravande arbetsuppgifter. For att stoda och utveckla arbetsférmagan ar
det dock vasentligt att kompetensdimensionen ses som en viktig faktor i framjandet av
arbetsformagan. (Gould et al. 2006:168) Problematiken med utveckling av kompetenser
i dagens arbetsliv ar att det samlar sig ofta pa dem som redan &r hogutbildade och vars
kompetens ligger pa en tillracklig niva i relation till arbetsuppgifterna (Lyly-Yrjanainen
& Maunu 2019). Mdjligheterna att utveckla kompetenser ligger ihop med arbetsvillko-
ren och enligt Arbetslivsbarometern 2018 ar det ofta de &aldre arbetstagarna som har

farre mojligheter att lara sig nytt och delta i skolningar (Lyly-Yrjandinen 2019).

2.3.3 Varderingar, attityder och motivation

Attityder som angar arbetet har en klar koppling med viljan att fortsatta i arbetet och
arbetsformagan paverkas av bland annat arbetstillfredsstallelse, arbetsmotivation, cyn-
ism och yrkesroll. VVarderingar och attityder bildar en gransyta mellan arbetet och indi-
videns funktionsférmaga och kompetenser. Upplevelsen av arbetet, arbetsmiljon och
organisationen speglar sig via varderingar och attityder till hur individen lyckas och or-
kar i arbetet. Detta paverkas dock aven av individens upplevelse av funktionsformaga
och kompetens. Hur meningsfullt arbetet ar for individen beror ofta pa hur rollen pa ar-
betsplatsen tolkas av individen och hur de egna arbetsuppgifterna upplevs samman-
hanga med en storre helhet. (Kehusmaa 2011:114)

Arbetsengagemang ar ett begrepp som tagits upp under den senaste tiden. Arbetsenga-
gemang ar ett positivt arbetsrelaterat kanslotillstand som kénnetecknas som energi (“vi-

gor”), hangivenhet for uppgiften (“dedication”) och uppgaende i det egna arbetet (“ab-
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sorption”) (Schaufeli et al. 2009). Arbetsengagemanget har en framjande effekt pa hal-
san, arbetsformagan och tillfredstallelsen i arbetet samtidigt som den hammar stress och
tankar kring pensionering eller uppsagning (Schaufeli 2018, Hakanen 2004:14). Arbets-
engagemang som en del av arbetshélsan ar grunden till en gronskande och framgangsrik
arbetstagare och organisation (Hakanen 2011:49). Arbetsengagemang som uttrycks i
t.ex. drivkraft och yrkessjalvkansla ar kopplat till motivationen i férandringsprocessen
mot en battre arbetshélsa da t.ex. trotthet och cynism mot arbetet ar kopplat till férand-

ringsprocessen mot en samre arbetsformaga och utmattning (Gould et al. 2006:169).

Motivation kan delas in i yttre och inre motivation. Yttre motivation ar reaktivt dar in-
dividen ser uppgiften som en prestation och agerar tvangsenligt. Vid yttre motivation &r
individen en passiv varelse som agerar endast genom endera positiv beldning eller nega-
tivt straff. Yttre motivation tar pa individens mentala resurser da beteendet blir tvangs-
massigt. Inre motivation &r proaktivt dar individen soker sig till saker som &r inspire-
rande. Uppgiften sa att saga drar till sig och individen agerar oberoende om det finns
nagon beldning eller inte. DA agerandet inte ar tvdngsmassigt vid inre motivation ar det
inte lika slitande som vid yttre motivation, utan kan snarare ha en uppbyggande effekt
pa individens resurser. Inre motivation kréver att individen upplever att hen far agera pa
basis av egen vilja, att hen upplever ha formagan att utféra uppgiften och kanner samho-

righet med arbetsgemenskapen. (Martela & Jarenko 2014:14-16)

2.3.4 Arbete, arbetsmiljo och ledarskap

Fysisk och psykisk anstrangning och utmattning orsakad av arbetets krav och innehall
anses vara en av de framsta faktorer som inverkar pa arbetsformagan. Detta framhévs
allt mer ju narmare pensionering individen ar. Hur val arbetet ar organiserat, arbetspro-
cesser och sjéalva arbetskulturen ligger som grund foér normerna for en bra arbetsfor-
maga. (Gould et al. 2006:176) En uppmuntrande kultur pa arbetsplatsen mojliggor att
individens och hela organisationens resurser framhavs och framtiden byggs upp pa dem,
samtidigt som det aven finns plats for nya idéer (Tiilila 2016:118). Dessa faktorer pa-
verkar dven t.ex. fortsatt arbete och for tidig pensionering (Perkio-Mékeld & Kauppinen
2012:158). Bradska och tidspress ar fenomen som 6kat inom arbetslivet och det ar van-
ligt att arbetstagarna gar p& overvarv och bréanner ut sig. Ar 2015 upplevde 57 % av
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kommunalt anstéllda att det finns for lite personal pa deras arbetsplats och 72 % ansag
att arbetsuppgifterna gérs med en stram tidtabell. Endast 23 % ansag att de kan paverka
arbetstakten. (Manka & Manka, 2016:28)

En hélsoframjande organisation har en ledning som &r intresserad av arbetstagarna och
uttrycker det genom narvaro i arbetet men ingriper inte i detaljfragor, utan ar intresserad
av arbetstagarnas trivsel pa arbetsplatsen och organisationens valbefinnande. Grunden
till ett gott ledarskap ar bra sjalvkannedom dar chefen kénner till sina styrkor och ut-
vecklingsomraden och klarar av att analysera det egna agerandet och forstar processen
bakom beslutsfattande (Kehusmaa 2011:119). | en halsofrdmjande organisation arbetar
man med gemensamma spelregler och formannen skapar forutsattningar att lyckas. I
organisationen rader ocksa en positiv utvecklingskultur som syns i form av innovation
och vilja att ta ansvar. Enskilda individers kunskap och kompetens tas till nytta och alla
har en mojlighet att paverka arbetets innehall, processer och gemensamma tillvaga-
gangssatt (Kehusmaa 2011:116). | en organisation som inte praglas av hélsoframjande
processer ar ledningen intresserad av arbetstagarna, men visar det i form av végledning
av arbetsuppgifter eller ingriper i saker forst da problem uppstar. Ledningen kraver re-
sultat framfor utveckling och arbetstagarna gor sitt arbete pa eget satt, utan gemen-
samma spelregler. Utan kanslan av gemenskap &r arbetstagarna likgiltiga 6ver saker
som inte angar dem, vilket ofta leder till slarv och ansvarslGshet. Organisationen ar ett
intelligent system som beroende pa hur den & sammanstalld och ledd endera framjar
eller hammar effektiviteten. En stark och valfungerande organisation klarar av att ut-
nyttja personalresurserna och ar kapabel att fordndras och fornya sin verksamhet vid
behov. (Kesti 2014:134)

Personalen &r organisationens viktigaste del och den avgér om organisationen &r fram-
gangsrik eller misslyckas. Arbetshalsan ska implementeras i organisationens ledarskap i
stéallet for att vara en losryckt och tvingad del, for utveckling av arbetshélsan har att goéra
med sa manga olika faktorer. De resurser man lagger pa en vélplanerad och forverkligad
arbetshélsa tillsammans med ett halsoframjande ledarskap kan i genomsnitt leverera ett

sexdubbelt resultat i jamforelse med sjélva insatsen. (Kauhanen 2016:19)

19



3 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet med forskningen &r att studera nuléget av Esbo, Helsingfors och Vanda stads id-
rottsinstruktorers sjalvskattning av arbetshélsa och arbetsformaga samt vilka faktorer
som forbattrar arbetshalsan. Arbetshélsan och arbetsférmagan granskas enligt studiens
bakgrund och de véasentliga faktorerna som studien &r avgransad till &r hélsa och funkt-
ionsformaga, kompetens, varderingar, attityder och motivation samt arbete, arbetsmiljo
och ledarskap. Malsattningen med studien ar att kartlagga nuléget av organisationernas
niva pa arbetshalsa och med hjalp av resultatet utveckla bristfalliga faktorer i organisat-

ionernas arbetshalsa som eventuellt kommer fram i studien.

Forskningsfragorna ar:

Hur uppskattar idrottsinstruktorer deras halsa och funktionsformaga i forhallande till
arbetet?

Vad ar idrottsinstruktorers sjalvskattning av deras kompetensgrad och vilka ar kompe-
tensbehoven?

Vilka varderingar och attityder har idrottsinstruktorer gentemot sitt arbete och hur in-
verkar det pa deras motivation?

Hur uppskattar idrottsinstruktérer deras arbetsmiljo och ledarskapet pa arbetsplatsen?

4 MATERIAL OCH METOD

| detta kapitel presenteras vilken metod som anvants i studien och hur materialet insam-

lats, bearbetats och analyserats. Dessutom granskas studiens validitet och reliabilitet.

4.1 Metod

Studien &r en totalundersokning som undersoker hela idrottsinstruktorpopulationen i
Esbo, Helsingfors och Vanda och forverkligas med kvantitativ datainsamlingsmetod.
Undersokningen &r en tvarsnittsundersokning i och med att den studerar att fenomen
under en viss tidpunkt (Johannessen et al. 2019:61). Denna metod &r vald for att fa en
bredare bild av det undersokta fenomenet pa ett kostnadseffektivt satt. En kvantitativ

undersokning kan goras av forskningsomradet da man har tillracklig information om

20



sjalva fenomenet. Forskningsomradet bor vara valformulerat for att det ska kunna kvan-
tifieras. En kvantitativ undersokning berdknar méngder och déarmed ar den lamplig for
denna studie da syftet ar att forska egenskapers eller sambandens frekvens. (Kananen
2008:10-11) Undersokningens malgrupp ar arbetstagare vars titel ar idrottsinstruktor
fran Esbo, Helsingfors och Vanda stad. Totala antalet deltagare &r 75 st. da ingen exklu-

derades ur undersokningen.

For att 6ka motivationen for deltagarna att delta i undersékningen &r det viktigt att syftet
presenteras noga och att det visas att deltagandet ar vérdefullt (Johannessen et al.
2019:240). For att introducera deltagarna till undersokningen presenterades undersok-
ningens syfte i god tid fore insamlingen av materialet sattes igang. Forskaren presente-
rade undersokningen pa ett gemensamt tillfalle dar idrottsinstruktorer fran Esbo,
Helsingfors och Vanda stad deltog. Deltagarna hade da mdjlighet att stalla fragor at
forskaren for att oka forstaelse av undersokningen och darmed eventuellt forbattra
svarsprocenten. Forskaren understrok vid infotillfallet viktigheten att delta i undersok-
ningen och hur informationen av undersékningen eventuellt kunde utveckla arbetshal-

san for idrottsinstruktdrerna.

4.2 Insamling av material

Materialet samlas in genom en enkatstudie som skickas per epost &t respondenterna via
deras forméan. Enkéaten &r elektronisk och gjord med Webropol-programmet. Enkéten &r
nastan i sin helhet uppbyggd med slutna fragor, men innehaller enstaka specificerande
oppna fragor. Med slutna fragor &r resultat lattare matbart och hanterbart i analysskedet,
men de 6ppna fragorna mojliggor information som annars eventuellt skulle utebli ur
forskningen (Vehkalahti 2008:25). Det &r viktigt att frageformularet & sammanstallt sa
att den svarar pa forskningsfragorna men ar samtidigt enkel och lattférstadd (Yhteiskun-
tatieteellinen tietoarkisto 2010). Undersokningens problemstallning &r grunden for ut-
formning av enkéten (Johannessen et al. 2019:255). | utformningen av enkaten har an-
vants operationalisering. Operationalisering innebdr att forskaren utifran sitt syfte och
fragestallning bryter ner frageomraden till mindre delar som sedan konstrueras till
egentliga fragor (Ejlertsson 2019:49-50). | operationaliseringen anvandes som grund

undersokningens bakgrund som presenteras i kap. 2. Enkéten bestar av fem delar som
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betraktar teman gallande 1. Halsa och funktionsférmaga, 2. Kompetenser, 3. Vardering-
ar, attityder, motivation och 4. Arbete, arbetsmiljo, ledarskap samt bakgrundinformation
av deltagaren. Enkaten bestar av totalt 25 fragor varav fyra ar 6ppna fragor och fem
fragor gallande deltagarens bakgrund. I utformningsskedet provtestades enkatens inne-
hall och forstabarheten bland personer som tidigare arbetat som idrottsinstruktorer for
Esbo stad och redigerades enligt kommentarer som uppkom.

Da man studerar individens attityder och asikter ar det allmant att man anvander sig av
ordinalskala (Ejlertsson 2019:103), vilket valts att anvandas i enk&ten. Svarsalternativen
I enkaten &r givna som semantisk differential, vilket &r en sjustegad matare med mot-
satta adjektivpar och ett neutralt svarsalternativ i mitten (Valli 2018:108-109). Bortfall
minimeras genom att framfora studiens betydelse, understryka garanterad anonymitet
och genom att skicka paminnelser (Jacobsen 2007:229). Ett féljebrev bifogas for att
framfora dessa faktorer samt for att hjélpa respondenten i svarsprocessen. Enkéten och
foljebrevet hittas som bilagor i slutet av detta dokument. Enkaten och dess foljebrev ar
framstallt pa finska i och med att undersokningens sampel ar finsksprakigt. Enkéten var
6ppen for respondenterna under cirka tre veckors tid och en paminnelse skickades ut en
vecka fore enkéten stangdes.

4.3 Bearbetning och analys

Studiens data sammanstélldes i IBM SPSS Statistics -programmet. Analysen bearbeta-
des enligt kategorierna i enkéten som utformats av forskningens bakgrund. En univariat
analys gjordes dar varje fraga forst behandlades enskilt for att fa frekvensfordelningen
som delvis foljdes av en bivariat analys dar tva skilda variabler analyserades samtidigt. |
analysen soktes eventuell statistisk samvariation mellan dessa variabler. (Johannessen et
al. 2019: 274, 277, 300-304 ) Den bivariata analysen gjordes inom temat Varderingar,
attityder och motivation for att svara pa forskningsfragan Vilka varderingar och attity-
der har idrottsinstruktorer gentemot sitt arbete och hur inverkar det pa deras motivat-
ion?. Studiens data sammanstallt av de 6ppna fragorna analyserades genom att varje

enskilda svar gick igenom och en sammanfattning av dem presenteras i resultatdelen.
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5 RESULTAT

Enkaten skickades ut at totalt 75 idrottsinstruktorer varav 41 besvarade enkaten vilket
ger en svarsprocent pa 54,67 %. En svarsprocent pa 6ver 50 % kan anses vara bra och
representerande (Johannessen et al. 2019:239). Medelaldern pa respondenterna &ar 33 ar
dar den yngsta ar 19 ar och aldsta 60 ar gammal. 56 % (n=23/35) av respondenterna ar-
betar pa Helsingfors stad, 34 % (n=14/23) vid Esbo stad och 10 % (n=4/17) vid Vanda
stad. 54% av idrottsinstruktérerna har varit anstallda av staden i 1-5 ars tid (n=22), 22 %
éver 10 ar (n=9), 12 % under ett ar (n=5) och de resterande 12 % har jobbat mellan 6-10
ar (n=5). 51 % av instruktdrerna (n=21) har ett visstids arbetskontrakt och 49 % (n=20)
ar fastanstéllda. Andra stadiets grundutbildning inom idrott har 51 % (n=21) och 59 %
en yrkeshogskole-examen (n=24). En av respondenterna uppgav att hen studerar for till-

fallet en yrkeshogskole-examen och en har universitetsutbildning.

5.1 Halsa och funktionsforméaga

Majoriteten av idrottsinstruktorerna upplever deras arbetsférmaga som god (n=19) eller
mycket god (n=12). Ingen upplever arbetsformagan mycket dalig eller dalig. Funktions-
formagan i relation till arbetet upplevs dven vara god (n=16) eller mycket god (n=15).
Arbetsformagan i relation till arbetets psykiska krav upplevs mer utspritt pa skalan (se
figur 5). | relation till arbetets fysiska krav uppgav idrottsinstruktorerna aven en bra
funktionsférmaga dar flera ansag sig ha mycket god funktionsférmaga (n=15). De som
hade jobbat mellan ett till fem ar upplever i genomsnitt en battre funktionsformaga och
arbetsformaga an de som jobbat mer an fem ar som idrottsinstruktorer pa staden. De
som har visstidskontrakt upplever dven i genomsnitt en béattre funktionsférmaga och ar-
betsformaga an de som hade fastanstallning. Nivan pa utbildning har inte betydelse pa
upplevelsen av funktions- eller arbetsformagan.
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SitiEin huene .I ___ Eritain hyva

o1 02 @3 4 ®s L X e7
1 2 3 4 5 [ 7 Yhteensd Keskiarve Mediaani
Erittain huono 0 1 1 4 12 12 1 Erittain hyva 41 5,61 [

0% 244% 244% 975% 2027% 2927% 26,83%

Yhteensa 0 1 1 4 12 12 " 4 561 6

Figur 5. Idrottsinstruktérers upplevelse av funktionsformagan i relation till arbetets psykiska krav

| medeltal (M) upplever idrottsinstruktorer att de aterhamtar sig ratt sa bra fran sitt ar-
bete, men det finns spridning i svaren (se figur 6). Da det géller huruvida de orkar i sitt
arbete fram till pensionsalder verkar det finnas stor spridning och medeltalet ligger ne-
utralt. N&stan 32 % uppgav att de absolut inte (n=8) eller inte (n=5) orkar fram till pens-
ionsalder, samtidigt som 22 % uppgav att de orkar (n=9) och endast en respondent upp-

gav sig sakert orka fram till pensionsaldern.

o1 92 @3 4 @5 ®s o7
1 2 3 4 5 6 7 Yhteensd Keskiarvo Mediaani
En lainkaan 1 3 1 7 10 15 4 Taysin 41 5,02 5

244% 732% 244% 1707% 2439% 3658% 9.76%

Yhteensa 1 3 1 7 10 15 4 41 5,02 5

Figur 6. Idrottsinstruktorers upplevelse av aterhamtning fran arbetet

| den oppna fragan gallande vad som idrottsinstruktérer upplever att borde utvecklas
inom arbetshalsan pa arbetsplatsen kom det upp faktorer om halsa och funktionsfor-
maga. Trots att idrottsinstruktorer anger att de har en god funktionsférmaga och halsa i
relation till arbetet dnskar de att arbetshalsovarden skulle fungera béttre. Flera anser att
regelbundna hélsogranskningar som gors ar bra, men att arbetshalsovarden &r svartill-
géanglig och tjansterna véldigt begransade. Det upplevs vara en hog troskel att ta del av
arbetshalsovardens tjanster. Detta kan leda till olosta problem dar symtom forlangs som

kraver langre sjukfranvaro som okar pa kostnader.
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Ergonomi pa arbetsplatsen upplevs véldigt olika i olika organisationerna da flera upple-
ver att just ergonomi ar nagot som arbetsgivaren speciellt bra tar hansyn till samtidigt
som andra anger att ergonomi och arbetsredskap rent av vanvardas pa arbetsplatsen. |
och med att de administrativa arbetsuppgifterna okar hela tiden for idrottsinstruktorer
och bildsk&rmsarbete sker dagligen Onskar idrottsinstruktorer att deras arbetsredskap
skulle evalueras och uppdateras sa att de moter dagens standard. | flera arbetsfaciliteter
dar idrottsinstruktorerna arbetar anges dven att det helt och hallet saknas pausutrymmen
eller WC-utrymmen i narheten. Det 6nskas att da nya idrottsfaciliteter byggs skulle id-
rottsinstruktorer battre involveras i planeringsskedet sa att utrymmen skulle tjana dem
battre.

For att uppehalla arbets- och funktionsférmagan har en del av organisationerna ingatt
till att arbetstagaren far under en timme i veckan utéva motion pa arbetstid. De som inte
har denna forman onskar att det skulle tas i bruk. Denna motionstimme 6nskas kunna
inbokas i sjalva arbetsschemat for att sékerstélla att arbetstagaren har forutsattningar att
anvanda formanen under arbetstid. Flera respondenter meddelar att de inte alltid under
sasongen har mojlighet att utéva formanen under arbetstid vilket de upplever vara oratt-

vist.

5.2 Kompetens

Idrottsinstruktorerna upplever att deras niva pa kompetens i relation till arbetet &r ratt sa
bra (n=10) eller bra (n=22) och nastan 15 % (n=6) uppgav en kompetensniva pa mycket
bra. De som hade yrkeshogskoleutbildning upplever att de har en hégre niva av kompe-
tens (M=5,9) &n de som har andra stadiets utbildning (M=5,5), vilket kan ténkas vara
naturligt. Nastan halften (n=20) upplever att kompetenserna utvecklas bra pa arbetsplat-

sen.

| den Gppna fragan gallande hurdan fortbildning idrottsinstruktorer nskar sig for att
prestera battre i arbetet kom det fram att instruktérerna énskar genom fortbildning fa
konkreta idéer till olika motionsgrupper. Det énskas dven 6kad kunskap om olika speci-

algrupper som t.ex. seniorer och personer med sjukdomar i stdéd- och rorelseorganen,
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digitala verktyg, naringslara, anatomi och fysiologi samt sprakkunskaper i engelska och
svenska. FOr att bli battre pa att instruera motionstimmar énskades aven att de skulle fa
mer feedback och att férméannen skulle regelbundet evaluera och delta i motionstim-
marna for att f& en inblick i idrottsinstruktorernas arbetsbild. Overlag anségs att utbild-
ning ar viktigt inom yrket och de 6nskade att det skulle finnas mera utbildning till for-
fogande och att deltagandet skulle mojliggoras annu béttre fran arbetstagarens sida. Id-
rottsinstruktorerna upplevde att utbildning leder till battre kvalitet av tjanster, dkad
kundndjdhet och uppehaller idrottsinstruktrens kansla av meningsfullhet i arbetet.
Kompetensnivan 6nskas aven ga hand i hand med arbetsuppgifterna sa att den kompe-
tens som innehas kommer i anvéndning i det dagliga arbetet.

5.3 Varderingar, attityd och motivation

Idrottsinstruktorerna upplever 6verlag att deras arbetsinsatser vardeséatts pa arbetsplatsen
da over 70 % (n=29) uppgav ett positivt svarsalternativ och endast 7 % negativt (n=3),
medan resten valde ett neutralt svarsalternativ (n=9). Majoriteten med 6ver 90 % (n=37)
anser sig vara bunden eller totalt bunden till sitt arbete. Ett fatal mindre &r motiverade
(n=18) eller totalt motiverade (n=12) till arbetet med ett medeltal pa 5,85.

Var tionde anser att det inte finns s& mycket utmaningar i arbetet, medan 6ver 63 % an-
ser att det finns utmaningar (n=26). Ju langre man arbetat pa staden upplever man att
arbetet innehaller mer utmaningar. De som arbetat 6ver 10 ar uppgav ett medeltal pa
svarsalternativ 5,7 och de som arbetat under ett ar gav ett medeltal pa svarsalternativ
4,6. De som jobbar pa Vanda stad upplever att de har mera utmaningar (M=6,0 jfr. Esbo
M=4,8, Helsingfors M=4,9), men de upplever dven hdgre arbetsengagemang (M=6,5 jfr.
Esbo 5,3, Helsingfors M=5,3). Da det géller arbetsengagemang ar 6ver 85 % (n=35) en-
gagerade i sitt arbete och endast 5 % (n=2) upplever att de inte ar det. Ingen upplever att
de inte alls skulle kdnna arbetsengagemang. Balans mellan arbete och fritid &r mer ut-
spridd pa skalan dar 29% (n=12) anser sig ha fullstandig balans och 37 % (n=15) god

balans, medan 5 % (n=2) anser sig ha dalig balans och 7 % (n=3) ratt sa dalig balans.

Hur motivation inverkas av upplevelsen av hur arbetsinsatsen vérdesétts, bundenhet till

arbetet, utmaningar i arbetet och arbetsengagemang kan askadas ur tabell 1. Av de
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ovannamnda faktorerna tycks bundenhet till arbetet ha den storsta inverkan pa kanslan
av motivation. 63 %:s variation i hur motiverade idrottsinstruktorer &r i sitt arbete kan
forklaras genom hur bundna de ér till sitt arbete. En dkning i upplevelsen av bundenhet
till arbetet ger en lika stor 6kning i motivationen. 39 %:s variation i motivation kan &ven
forklaras genom hur engagerade idrottsinstruktOrer ar i sitt arbete. Hur de upplever att
deras arbetsinsatser vardesatts har en mildare inverkan pa motivationen med drygt 18
%. En Okad kansla av vérdesattning ger dock en 6kad motivation. Hur mycket utma-

ningar som uppleves i arbetet tycks inte ha samverkan med motivation.

Tabell 1. Hur motivation (beroende variabel) inverkas av upplevelsen av hur arbetsin-

satsen vardesatts, bundenhet till arbetet, utmaningar i arbetet och arbetsengagemang

Faktorer som in- Adjusted R  Koefficient Korrelation

yerkar pa motivat- Square (Pearson)
ionen
Arbetsinsatsens 0,182 0,364* 0,450*
vardesattning p=0,003 p=0,003
Bundenhet till ar- 0,630 1,031* 0,799*
betet p=0,000 p=0,000
Utmaningar -0,025 0,013 0,013
p=0,933 p=0,933
Arbetsengagemang 0,390 0,672* 0,637*
p=0,000 p=0,000

*Signifikant for p<0,050

5.4 Arbete, arbetsmiljo och ledarskap

Arbetet upplevs som ratt sa organiserat av arbetsgivaren, men asikterna ar dock ut-
spridda pa hela skalan. 29 % (N=12) anser att arbetet ar ratt sa bra organiserat och 22 %
(N=9) anser att det ar bra organiserat och lika manga forhaller sig neutralt. De som ar-
betar pa Vanda stad anser sig ha ett battre organiserat arbete (M=5,8) i jamforelse med
Esbo (M=4,2) och Helsingfors (M=4,7).
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| de 6ppna fragorna déar idrottsinstruktorer ombads framfora faktorer som ar bra och fak-
torer som bor utvecklas géllande arbetshélsa kom det upp mycket svar som hade med
arbetet, arbetsmiljon och ledarskapet att gora. Idrottsinstruktérerna upplever att deras
arbetsbild & mycket tydlig och omvéxlande. Flera ndmner att det dven skett en forbatt-
ring gallande pauser och eventuella forflyttningar mellan arbetsstéllen, medan andra
upplever att deras arbetsschema ar véldigt oflexibel och oerhort anstrangande. Valdigt
manga upplever en ojamn fordelning av arbetsscheman dar vissa har mer anstrangande
och oflexibla scheman &n andra. Idrottsinstruktorer dnskar att arbetsscheman skulle eva-
lueras och utjamnas till en mer jamlik niva. Det upplevs ocksa att arbetsbilden andrat
med tiden och att det har kommit mycket diverse nya arbetsuppgifter som t.ex. olika
administrativa uppgifter som for arbetstid bort fran det egentliga instruktionsarbetet.
Detta orsakar att instruktorer upplever att de inte kan uppehalla en lika hdg niva pa mot-
ionstjanster for att det inte finns tillrckligt med tid for planering eller férberedelse.
Mojlighet till distansarbete Onskas da alla inte har majlighet till tillrackliga arbetsut-

rymmen och ro under arbetsdagen for att t.ex. planera motionstimmar.

Idrottsinstruktorer forhaller sig neutralt (n=12) eller lite positivt (n=10) i relation till hur
de upplever att de kan paverka deras arbete. De yngre (under 30 ar, M=5,1)) anser att de
har battre maojligheter att paverka arbetet an de aldre (30-49 ar, M=4,5 och 6ver 50 ér,
M=4,0). De som jobbar pa Vanda stad anser att de har en storre mojlighet att paverka

arbetet an vad Esbo (M=4,7) och Helsingfors (M=4,5) upplever.

Majoriteten (80 % n=33) upplever en uppmuntrande stamning pa arbetsplatsen dar nast-
an 27 % upplever en mycket uppmuntrande stdmning. Ingen upplever att det inte alls
skulle finnas uppmuntrande stamning pa arbetsplatsen. Aven ur denna aspekt anser de
som jobbar pa Vanda stad att de har en mer uppmuntrande stamning (M=6,5) an vad
Esbo (M=4,9) och Helsingfors (M=5,6) idrottsinstruktdrer anger. En av de bérande kraf-
terna inom arbetshélsa ar arbetsplatsens gemenskap och det 6nskas att det skulle finnas
mera tillfallen i vardagen att spendera tid tillsammans for att ytterligare starka gemen-
skapen. Att trivseln pa arbetsplatsen ar bra och att det finns en stark vi-kéinsla” bland
kollegerna upplevs ocksa som en viktig aspekt. TYKY-dagar vars syfte ar att forbattra

arbetshalsa far berom av idrottsinstruktorer och det dnskas fler av dem i aret.
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Ledarskap i de olika organisationerna uppfattas véldigt olika och det finns stora skillna-
der i hur ledarskapet upplevs. Vissa anger att ledarskapet ar en styrka i organisationen
och att det &r en aspekt som tas speciellt bra i beaktande, samtidigt som andra upplever
att ledarskapet ar nagot som bor forbattras. Tillit och flexibilitet fran ledningen till ar-
betstagarna och vice versa saknas enligt en del av idrottsinstruktorerna. Ovetskap och
inkonsekventa beslut av ledningen uppges orsaka negativitet i arbetsgemenskapen vilket
tenderar att paverka allas upplevelse av arbetshélsan i nagon form. Feedback fran che-
fen anser 36 % (n=15) att de far ratt sa bra och 19 % (n=8) forhaller sig neutralt till
mangden feedback de far. De yngre (under 30 ar, M=4,8) anser sig fa mer feedback av
chefen an vad de aldre uppger (mellan 30-49 ar och 6ver 50 ar M=4,0). Av de som arbe-
tar pa Esho stad upplever att de far feedback fran chefen i medeltal 4,2, Helsingfors i
medeltal 4,4 och Vanda i medeltal 4,8. De som ar fastanstéllda (M=4,7) anser sig fa na-

got mer feedback an de som har visstidsanstallning (M=4,1).

Over 80 % upplever att det far fullstandigt eller bra stod fran kollegerna. De som arbetar
pa Vanda stad anser sig fa allra mest stod (M=6,8) medan Esbo har ett medeltal pa 5,9
och Helsingfors 6,0. Det finns dven sma skillnader i beroende pa hur lange man arbetat
pa staden. De som arbetat 1-5 ar ger det hdgsta medeltalet pa 6,3, medan de som jobbat
6-10 ar det lagsta med 5,4. De som arbetat under ett ar och de som arbetat éver 10 ar har

samma medeltal 5,8.

Da det galler arbetstid och dess tillracklighet i forhallande till arbetet upplever 34 %
(n=14) att deras arbetstid racker fullstandigt for att utfora arbetsuppgifterna. 27 %
(n=11) anser att arbetstiden racker bra och 22 % (n=9) anser att arbetstiden racker ratt sa
bra. Enstaka idrottsinstruktorer upplever att deras arbetstid inte dverhuvudtaget eller
inte racker till for att utfora arbetsuppgifterna. De som arbetar pa Esho stad upplever att
deras arbetstid racker battre (M=6,2) an vad Helsingfors (M=5,3) och Vanda (M=5,3)

upplever.
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6 DISKUSSION

6.1 Resultatdiskussion

Resultatet fran enkatstudien ger en aktuell bild av idrottsinstruktorers arbetsférmaga
vilket hjalper att utveckla arbetshélsan bland idrottsinstruktorer pa Esbo, Helsingfors
och Vanda stad. Resultatet visar att idrottsinstruktorer evaluerar sin egen arbetsformaga
som god eller mycket god trots att det i resultatet &ven kommer fram att idrottsinstrukto-
rer kan uppleva missnojdhet med arbetshalsan pa arbetsplatsen. Idrottsinstruktorer upp-
lever att de har béttre fysiska fardigheter for arbetsuppgifterna an psykiska fardigheter
som kravs, trots att bada ligger pa en god niva. Detta kan tankas bero pa att arbetsupp-
gifterna utvidgas mer och mer fran enbart motionsinstruktion till andra uppgifter som
kraver mer psykiska fardigheter &n fysiska. Psykiskt vélbefinnande ur arbetshalsoa-
spekter kan enligt Otala & Ahonen (2003:28-30, se figur 1) delas in i behovet av ge-
menskap, uppskattning och sjalvforverkligande samt personlig utveckling. Det fysiska
valbefinnandet likasom idrottsinstruktorers niva pa funktionsférmaga ar en forutsattning
for god arbetshélsa. Trots att idrottsinstruktdrer upplever en god niva pa funktions- och
arbetsformaga kan det konstateras att flera idrottsinstruktorer anser sig troligen inte orka
med detta arbete anda fram till pensionsaldern. Idrottsinstruktorerna ar unga arbetsta-
gare med en medeldlder pa 33 ar och da medeltalet av svaren ligger vid neutrala svarsal-
ternativet kan det tdnkas betyda att idrottsinstruktérerna inte vet om de kommer att orka
inom yrket eller inte. Att sd unga personer & omedvetna om de kommer att orka eller

inte orka med arbetet fram till pensionsaldern beskriver hur tungt yrket egentligen ar.

Man har inte kunnat rakt pavisa att nivan pa kompetens eller utveckling av arbete skulle
ha en positiv inverkan pa arbetshalsan, men det ar en vésentlig faktor for att framja ar-
betsformagan (Gould et al. 2006:168). Enligt idrottsinstruktorers sjalvskattning av deras
kompetensgrad har de en god kompetensniva och den kan utvecklas pa arbetsplatsen.
Att idrottsinstruktorer upplever att deras kompetensbehov dr inom instruktionsarbetet
beskriver hur praktiska arbetsuppgifterna ar och hur foranderlig branschen &r. Det
kommer hela tiden nya trender inom motion som idrottsinstruktorer bor beharska for att
svara pa kundernas krav och énskemal, for att uppehalla en god kvalitet pa tjansterna
och darmed néjda kunder. FOr att kunna utnyttja idrottsinstruktorers kompetens och
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kunnande borde organisationerna kartldgga vilka kunskaper idrottsinstruktorer har inom
olika specialomraden och utveckla arbetsuppgifterna i relation till denna kompetens.
Detta borde goras pa ett jamlikt satt sa att alla har lika mojlighet att utnyttja sina fardig-
heter och intresseomraden och utveckla sin kompetens i arbetet. Nu anser en del idrotts-
instruktorer att planering av lasordningar inte sker jamlikt och att t.ex. de som har en
fastanstallning har battre forutsattningar att paverka sitt arbete an de med visstidskon-
trakt, oberoende av hur ld&nge man arbetat for samma arbetsgivare. Idrottsinstruktorer
borde béttre involveras i utvecklingsarbetet och ledningen borde lita pa idrottsinstrukto-

rers kompetens och vardesétta deras asikter.

Kehusmaa (2011:114) beskriver hur vérderingar och attityder bilder en gréansyta mellan
arbetet och individens funktionsformaga och kompetenser vilket kan askadas bland id-
rottsinstruktorerna. Samtidigt som idrottsinstruktorer upplever en god funktionsformaga
och en hog kompetens i relation till arbetet upplever de aven ratt sa hogt arbetsengage-
mang och bundenhet till arbetet. Motivation att utfora arbetet ligger ocksa pa god niva.
Idrottsinstruktorers motivation paverkas allra mest av hur bundna de upplever sig vara
till arbetet samtidigt som upplevelsen av utmaning i arbetet inte tycks ha nagon samver-
kan med motivation. Trots att idrottsinstruktorer upplever att de har en god motivation
géller det for arbetsgivaren att fundera hur de kan 6ka kanslan av bundenhet till arbets-
platsen for att fa ytterligare hogre motiverade arbetstagare. 51 % av samplets idrottsin-
struktorer ar anstallda pa visstidsbasis och en del av dem upplever oro och stress p.g.a.
ovetskap av framtiden vilket kan paverka bundenhet till arbetet och likasa motivationen.
Dé personalomséttningen ar valdigt hog upplever idrottsinstruktorer att dynamiken pa
arbetsplatsen ar konstant foranderlig vilket gor det svarare att binda sig till arbetet. Att
idrottsinstruktorer anda upplever att de ar bundna till sitt arbete ar aningen motstridigt.
Det kan eventuellt tolkas sa att personalomsattningen inte beror pa att idrottsinstruktorer
skulle byta arbetsgivare, utan visstidsanstallningarna beror pa t.ex. foraldraledighet som

ar ratt sa vanligt i ett kvinnodominerat yrke.

I en organisation med halsofrdmjande ledarskap tas enskilda individers kunskap och

kompetens till nytta och alla har en mojlighet att paverka arbetets innehall, processer

och gemensamma tillvagagangssatt (Kehusmaa 2011:116). Idrottsinstruktorer anser att

deras arbete &r valformulerat och de vet vad som forvéntas av dem. De som arbetat re-
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dan under en langre tid anser att arbetsuppgifterna andrats med tiden och att de admi-
nistrativa arbetsuppgifterna har 6kat drastiskt med aren. Motionsinstruktion ar den hu-
vudsakliga arbetsuppgiften men ytterligare arbetsuppgifter har fatt en storre roll i id-
rottsinstruktorers arbetsbild. Arbetsuppgifterna upplevs darmed valdigt omvéaxlande vil-
ket anses vara en positiv sak bland idrottsinstruktorerna. Arbetet upplevs vara ratt sa bra
organiserat men det tycks finnas skillnader mellan de olika organisationerna och aven
innanfér organisationerna. Endera upplever idrottsinstruktorer deras arbete pa olika satt
eller sa har de faktiskt olika forutsattningar till arbetet. Da arbetets krav och innehall
orsakar fysisk eller psykisk anstrangning och utmattning paverkas arbetsformagan
(Gould et al. 2006:176). Att arbetet & ojamnt fordelat bland idrottsinstruktorer i samma
organisation har orsakat konflikter och kansla av olikvardighet. Idrottsinstrukttrer éns-
kar att ledningen skulle ta en stérre roll i utredningen av eventuella konfliktsituationer

for att underlatta samarbetet mellan olika enheter pa arbetsplatsen.

Stamningen pa arbetsplatsen &r nagot som idrottsinstruktorer evaluerar hogt och de an-
ser att det finns en stark vi-kédnsla i arbetsgemenskapen. Denna samhdorighet upplevs
anda inte vara konstant, utan den forandras i och med att personalomsattningen verkar
vara hég inom organisationerna pa grund av visstids- och projektanstallningar. Trots att
idrottsinstruktdrer upplever att just arbetsgemenskapen ar den bédrande kraften for en
god arbetshélsa och arbetsférmaga upplevs dven negativitet kring temat. Idrottsinstruk-
torer anser att ovetskap om framtiden och inkonsekventa beslut orsakar negativ stam-
ning i arbetsgemenskapen som i nagon form paverkar allas valbefinnande pa arbetsplat-
sen. Speciellt kommunikation ar en faktor som anses vécka stora kanslor som ofta ar
negativa. Idrottsinstruktorer upplever att de sjalv ockséa kunde se sig sjalv i spegeln och
fundera vad och var man séager sin asikt samt hur man uttrycker sig. Idrottsinstruktorer-
na menar att alla ar ansvariga for sin egen arbetshalsa men dven for hela arbetsgemen-
skapens vélbefinnande. Bland idrottsinstruktorer upplevs att en positiv stdimning i ar-
betsgemenskapen mojliggor att man Oppet kan ifragasatta saker utan att nagon tar illa
upp. Konstruktiv kritik behover inte ses som negativ kritik, men det upplevs ofta sa
bland idrottsinstruktérerna. FOr att motverka detta behdver arbetsgemenskapen arbeta
for att mojliggora en mer 6ppen omgivning dar kommunikationssatten ar andamalsen-
liga och korrekta. Ratt sorts 6ppenhet ar arbetsgemenskapens férdel och den bor varnas
for att vara bestaende.
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Hur ledarskapet uppfattas av idrottsinstruktorer &r varierande i de olika organisationerna
vilket gor att resultatet inte rakt kan generaliseras till alla organisationer. De instruktorer
som eftertraktar ett battre ledarskap upplever att det finns ett behov av att forbéttra tillit,
flexibilitet och kommunikation av ledningen. Genom en 6ppnare kommunikation i ar-
betsgemenskapen skulle idrottsinstruktérer kanna trygghet och det skulle forebygga
onddig spridning av rykten och tal bakom ryggen. Idrottsinstruktorer tycker att det far
lamplig mangd av feedback fran chefen, men de 6nskar att chefen skulle vara mer in-
volverad i det dagliga arbetet. Idrottsinstruktorer upplever att ledningen har mer och
mer fjdrmat sig ur idrottsinstruktorers praktiska vardag och anvéndning av arbetstid. Ett

mer narmande forhallningsséatt av ledningen begérs.

6.2 Metoddiskussion

Studien valdes att utféras med en kvantitativ datainsamlingsmetod for att fa en bild av
idrottsinstruktorers upplevelse av deras arbetshélsa och samtidigt strava efter ett storre
sampel &n vad t.ex. endast en kvalitativ studie skulle ha medfért. Genom en kvantitativ
enkatstudie kan ett storre sampel nas pa ett mer kostnadseffektivt satt (Kananen
2008:10-11). Forskaren hade mycket bra forkunskaper av vad yrket som en idrottsin-
struktor betyder och valde darfor en kvantitativ metod for att studera samband och fre-
kvenser géllande arbetshdlsa. Genom en enkatstudie paverkas inte respondenternas
givna svar av forskarens ndrvaro, som det gor i t.ex. en intervju och det & mojligt att
stalla flera fragor. En fordel med enkatstudie ar dven att fragorna stalls exakt pa samma
satt at alla respondenter och respondenten kan sjalv valja ett passande tillfalle for att be-
svara enkaten. D& besvaras fragorna i lugn och ro och respondenten har mojlighet att

kolla upp svaren, vilket 6kar pa studiens validitet. (Aaltola & Valli 2001:101)

Utformningen av enkaten bor praglas av noggrannhet for en valformulerad enkat ar ut-
gangspunkten for att forskningen lyckas. Hur enkaten ar uppbyggd och hur fragorna ar
stallda orsakar mest fel i forskningsresultatet om deltagarna inte forstar fragan eller tan-
ker pa samma satt som forskaren menat. Darmed &r det viktigt att fragorna ar entydiga.
(Aaltonen & Valli 2001:100). I utformningen av enkéten for denna studie anvande sig

forskaren av bakgrundsmaterialet och valde att bygga upp enkaten enligt Arbetshalsoin-
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stitutets (2006) Arbetsformagehus (se figur 4) med de fyra olika vaningarna. Darmed
hade enkaten 4 olika delar vars innehall presenterades kort fore sjalva fragorna for att
deltagarna skulle forsta vad fragorna handlade om. For att sakerstalla att inget viktigt
uteblir ur resultatet valdes att aven tillagga fyra 6ppna fragor dar deltagarna kunde fritt
tillagga deras svar. Det ar viktigt att enkéten &r logiskt uppbyggd, har bra layout och att
fragorna framskrider logiskt (Aaltonen & Valli 2001:100). Genom att bygga upp enka-
ten med modellen fran Arbetsformagehuset forverkligades detta i enkaten for denna
studie. | svarsalternativen anvandes ordinalskala som ofta anvands da man studerar atti-
tyder och asikter (Ejlertsson 2019:103). En sjustegad semantisk differential anvéandes
for forskaren valde att ha ett neutralt svarsalternativ i mitten. Det &r lattare for deltagar-
na att svara pa fragan om det finns flera svarsalternativ for deltagarna ar sallan helt for
eller emot nagonting, synnerligen da det galler asikter (Alkula et al. 2002:134). Forska-
ren var medveten om att det neutrala svarsalternativet kan leda till att respondenterna
valjer det neutrala svarsalternativen for att undga att ta stallning till fragan. For att sé-
kerstalla enkatens andamalsenlighet for studiens syfte provtestades enkaten pa tre fore
detta idrottsinstruktorer som varit anstéallda av Esbo stad. Pa basis av de kommentarer
som forskaren fick efter testenkétens provning redigerades layouten och fragorna speci-
ficerades eller tydliggjordes for att skapa en battre och mer lattforstadd helhet.

Totala antalet mojliga respondenter var 75 idrottsinstruktorer. Svarsprocenten till enké-
ten blev knappa 55 %. Om svarsprocenten granskas enligt varje enskild organisation har
Helsingfors stad den hogsta svarsprocenten med 65,7 %, Esbo stad 60,9 % och Vanda
stad den lagsta med endast 23,5 %. Orsaken till det laga deltagande kunde vara den ra-
dande situationen med COVID-19 -epidemin som praglat varen 2020. Trots att svarspe-
rioden for enkaten forlangdes fran tva veckor till tre veckor har inte enkéten natt alla
och alla har inte haft lika mojlighet att delta i enkaten pa grund av t.ex. arbetsuppgifters
omplacering. Idrottsinstruktorer har blivit flyttade till andra arbetsuppgifter till t.ex.
aldreomsorgen och har darmed inte haft tillgang till e-post eller enkaten. Enstaka pro-
blem med lanken till enkaten rapporterades ocksa och 8 st. som inte slutférde enkétsva-
ren har aven paverkat svarsprocenten. Att respondenter véljer att inte delta i en under-
sokning kan aven bero pa att de inte vill gora det p.g.a. att forskningens tema &r ointres-
sant eller att de upplever att de redan svarat pa sa manga enkater och tréttnat pa dem
(Johannessen et al. 2019:240). Att forskningens tema skulle i denna studie vara ointres-
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sant for respondenterna torde inte vara en orsak, i och med att den fick valdigt positivt
bemdtande pa tillfallet dar forskningens syfte presenterades for idrottsinstruktorerna.
Det finns ingen information om idrottsinstruktorerna besvarat andra enkater under

samma period som denna studies enkat skickades ut.

En svarsprocent pa éver 50 % i enkatundersékningar ar bra, men mar bér komma ihag
att det paverkar generaliserbarheten (Johannessen et al. 2019:239). En slutsats kan dar-
med eventuellt dras att studiens resultat inte gar att tillampas till Vanda stads idrottsin-
struktorer i och med deras laga deltagande av enkéten. | och med att bakgrundsuppgifter
samlades i enkatsvaren, kan dock Vanda stads idrottsinstruktdrers svar urskiljas ur en-
kétsvaren vilket kan hjalpa dem att ta till specifika atgarder gallande arbetshélsan.

Samma galler givetvis de andra organisationerna med en béttre svarsprocent.

Hur undersokaren har paverkat studiens trovérdighet ar svart att pavisa. | och med att
undersokaren sjalv arbetar som idrottsinstruktor i en av undersdkningens organisationer
anses att hen har en omfattande bild av yrket vilket drogs till nytta i operationaliseringen
av enkaten. Genom att tilligga de 6ppna fragorna i enkaten sakerstélldes dven att det
fanns mojlighet for respondenterna att tillagga sadan information som uteblivits ur en-
katfragorna, vilket okar pa reliabiliteten. Att idrottsinstruktorer skulle romantisera deras
upplevelse om arbetshalsan och arbetsformagan &r svart att tro pa i och med att det
skulle endast skada dem. Genom att ge en mer positiv bild av arbetssituationen skulle
det samtidigt ge en indikation at arbetsgivaren att atgarderna for att framja arbetshélsa
pa arbetsplatsen &r andamalsenliga. DA enkatsvaren gavs anonymt och presenteras sa att
inga enskilda svar kan igenkannas, torde idrottsinstruktdrerna inte ha varit radda for att

saga deras sanna asikt.

Att studiens datainsamling utférdes vid en situation som inte motsvarar normala om-
standigheter kan paverka studiens reliabilitet. Idrottsinstruktorer kan ha haft svart att
svara pa frageformularets fragor och svaren kan vara mer negativa eller positiva bero-
ende pa hur man i organisationerna har fungerat i denna exceptionella tid. For att saker-
stalla studiens tillforlitlighet borde studien utforas pa nytt efter att laget normaliserats
och idrottsinstruktorerna atervant till deras sedvanliga arbetsuppgifter. Trots att studien
utforts vid ovanliga forhallanden ger studien anda en bred inblick i hur idrottsinstrukto-
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rer upplever deras arbetsformaga och arbetsgivarna far vardefull kunskap for att ut-
veckla deras organisationer till mer hélsofrdmjande arbetsplatser.

| analysen av forskningsdata utférdes bade en bivariat regressionsanalys och en korre-
lationsanalys for att granska trovardigheten pa regressionsanalysen. | regressionsana-
lysen valdes att anvdnda ”Adjusted R Square” i stillet for "R Square” for den justerar
mattet i och med att den ocksa tar i beaktande antalet andra oberoende variabler som
ingar i regressionen. Enkéatens svar av de oppna fragorna analyserades med omsorg da
varje svar bearbetades enskilt och radata bearbetades flera ganger for att sakerstalla att
inget relevant skulle utebli. Av de 6ppna svarens gjordes en sammanfattning som pre-
senterades i resultatdelen. Forskaren valde att inte anvanda sig av direkta citat p.g.a.

sprakorsaker sa att texten i sin helhet ar skriven pa svenska.

6.3 Reliabilitet och validitet

Med intern validitet menas huruvida man verkligen méter det man tror sig mata i en
forskning (Johannessen et al. 2019: 221). Den interna validiteten i forskningen argu-
menteras genom kritisk granskning, men den kan inte sakerstéllas utan att resultaten tes-
tas med andra manniskor (Jacobsen 2007:157). Interna validiteten okar da tre skilda
grupper deltar i enkatstudien, men i och med att resultaten inte testas pa nagon annan

grupp, ar det omojligt att strava efter en fullstandig validitet i forskningen.

Undersokningsmetoden &r vald for att stéda forskningsproblemet och syftet av forsk-
ningen for att 6ka reliabiliteten. Med reliabilitet menas hur andamalsenligt den insam-
lade data anvands, samlas in och bearbetas (Johannessen et al. 2019:220). | metoddis-
kussionen granskades ifall undersokaren paverkat resultaten av undersékningen genom
t.ex. valet av fragorna i enkaten. Fragorna och svarsalternativen utformades s att de ar
tydliga och oledande. Den utformade enkaten testades pa personer som tidigare jobbat
kommunalt inom branschen och redigerades pa basis av insamlade kommentarer. Ge-
nom hela forskningsprocessen dokumenterades allting noggrant och vid analysskedet
gas data igenom flera ganger for att sasmmanfattningen av de Gppna svaren och sjélva

tolkningen av dem blir andamalsenlig. Forskningen préglas av éppenhet och inget ute-
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slutes. Studien har fatt forskningstillstdnd av Esbo bildningssektor, Helsingfors kultur-

och fritidssektor samt VVanda stadskulturens verksamhetsomrade.

6.4 Etiska 6vervaganden

God vetenskaplig praxis inom forskning ur ett etiskt perspektiv innebar att forskaren
utfor forskningens alla skeden omsorgsfullt och noggrant och tillampar sddana metoder
som uppfyller kriterierna for vetenskaplig forskning. Valda metoderna ér etiskt hallbara
och eventuella forskningstillstand ansoks. Forskningen planeras och genomfors val.
Forskningens resultat redogdrs 0ppet och ansvarsfullt och all insamlad material lagras
pa ett sakert stalle for att skydda forskningspersonernas anonymitet och integritet.

(Forskningsetiska delegationen 2012)

Denna undersokning startade genom att gora en utforlig plan av forskningen. Forsk-
ningsproblemet definierades och forskningens syfte formades. Pa basis av syftet kartla-
des vilka olika undersékningsmetoder kunde anvandas for att fa svar pa forskningsfra-
gorna och den enligt forskaren lampligaste metoden valdes. Efter att forskningens teore-
tiska referensram, syfte och enkéaten var definierat ansoktes forskningstillstand fran
Esbo, Helsingfors och VVanda stad enligt de krav som varje enskilda organisation stéllde.
Alla forskningstillstdnd godkandes utan korrigeringsbehov. Efter att alla forskningstill-

stand godkants skickades enkaten ut at deltagarna.

Enkéaten & sammanstéllt via Webropol-programmet som anvands av Esbo stad déar fors-
karen arbetar och har darmed tillgang till programmet. Webropol ar bunden till att an-
vanda branschens bésta tekniska praxis for att sékerstélla insamlad data och dess sekre-
tess (Webropol 2020). Enkéaten och insamlad data finns endast under forskarens anvén-
darnamn och I6senord, vilket gor att endast forskaren har tillgang till materialet. Inga

personuppgifter insamlas och darmed inget personregister heller.

Deltagarna i undersokningen deltog frivilligt genom att av egen vilja svara pa enkéten
eller besluta att inte svara pa enkéten, utan utpressning. Deltagarna ger sitt samtycke till
forskningen genom att svara pa enkaten. Detaljerad tillracklig information om under-

sokningen ges at deltagarna genom ett féljebrev dar deltagarens anonymitet understryks
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och att data behandlas konfidentiellt. Enkatens resultat presenteras sa att enskilda indi-
vider inte kan igenkannas ur svaren. Da forskningen behandlar deltagarnas asikter och
attityder ar det viktigt att sakerstalla deltagarnas integritet sa att inte enskilda deltagare
kan identifieras. | och med att forskningen ar kvantitativ och resultaten sammanstélls i
form av statistik kan inte enskilda individer identifieras. Enké&tens Oppna svar presente-
ras aven sa att de inte gar att koppla ihop med enskilda individer. Resultatet av enkaten
och hela undersdkningen redogors korrekt och anvénds endast i forskningssyfte. Efter
att forskningen slutforts forstors de enskilda enkatsvaren och endast en allmén samman-

fattning av alla svar sparas for att skydda deltagarnas integritet.

6.5 Slutsatser

Syftet med detta arbete var att studera nuléget av Esbo, Helsingfors och Vanda stads
idrottsinstruktorers sjalvskattning av arbetshalsa och arbetsférmaga samt vilka faktorer
som forbattrar arbetshélsan. Arbetshalsa ar inte en bestaende faktor, utan den varierar
beroende pa arbetets belastning och dess resurser samt hur man lyckas balansera med
dem (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016). Da arbetshélsa utifran en héalsoframjande synvin-
kel i stallet for ohalsa &r ett ratt sa nytt fenomen som inte annu studerats allt for mycket,
ar det viktigt att organisationerna borjar mer och mer fokusera pa arbetshalsan genom
ett mer hallbart synsatt. Alla organisationerna har kommit bra igang, men de har var och
en egna forbattringsbehov. Trots att idrottsinstruktdrer enligt denna studie upplever att
arbetshalsan och idrottsinstruktorers arbetsférmaga i stort sétt ar pa god niva, galler det
for organisationerna att fortsatta utveckla arbetsplatserna for att uppehalla den goda ni-
van och vidareutvecklas. Da det konstaterats att arbetshélsan ar icke-bestdende kan inte
utvecklingen av atgarderna for att uppehalla arbetshalsan heller vara bestaende. En hela
tiden pagaende process bor inforas for att utveckla arbetsplatsen till en mer hélsofram-
jande arena for arbetstagarna att medverka i.

Resultaten i denna studie kan dras till nytta av deltagande organisationerna da den ger
vardefull information om arbetstagarnas arbetsférmaga i nulaget, vilket kan och onskas
anvandas for vidareutveckling av arbetsplatsernas arbetshdlsa. Trots att enkétsvaren
gavs under exceptionella forhallanden betyder det inte att resultaten skulle vara overk-

liga, utan det rentav ger en &nnu djupare mening fér undersokningen. Att leda en orga-
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nisation under forandring och samtidigt uppehalla en god niva pa arbetshalsa och halla
arbetstagarna ngjda och motiverade kan inte vara latt. Enligt denna studie har alla dessa
tre organisationer lyckats med det i och med att det inte i enkatsvaren framkommit na-

got géllande ovanliga forhallanden.

Esbo, Helsingfors och Vanda &r inte de dnda staderna i Finland som har anstéllda id-
rottsinstruktorer, vilket gor att dven andra stdder och kommuner kan ha nytta av studiens
resultat. Den utformade enkdaten konstaterades att fungera bra och den kunde darmed
utnyttjas av andra kommunala anstalter eller varfor inte dven av den privata sektorn.
Synnerligen inom sadana yrken som kraver bade fysiska och psykiska fardigheter kan

enkaten anvandas for att mata kraven av fardigheterna.

For vidare forskning rekommenderas att medfora en storre kvalitativ del med intervjuer
med idrottsinstruktorer for att fa svar pa orsaken till motstridig data som uppkom i re-
sultatet. Att utfora en longitudinell studie av idrottsinstruktorers arbetsformaga skulle
aven hjalpa att granska hur arbetsférmagan utvecklas med tiden och hur eventuella at-

garder inverkar pa idrottsinstruktorers upplevelse av deras arbetsformaga.
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BILAGA 1. Foljebrev

Hei litkunnanohjaaja,

Olet saanut taman viestin koska tydskentelet Espoon kaupungin litkuntapalveluiden,
Helsingin liikuntaviraston tai Vantaan liikuntapalveluiden liikunnanohjaajana.
Toteutan osana Y AMK-opinndytetyotani tutkimusta, jonka tavoitteena on tarkastella
litkunnanohjaajan tyokykya ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Opinndytetyon ohjaajana
toimii Annikki Arola, Arcadan terveyden edistdmisen Y AMK-ohjelman johtaja.

Pyydan sinua vastaamaan kyselyyn jonka I6ydat alla olevasta linkista. Vastaaminen
tapahtuu anonyymisti ja vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti. Tulokset esitel-
la&n ryhmana, jolloin yksittéiset vastaukset eivat erotu. Vastaaminen on vapaaeh-

toista ja kestad arviolta noin 15 min.

Kyselyyn pééaset linkista: Kyselyn linkki
Kysely on avoinna tiistai 05.05.2020 klo 23.59 asti. Kyselyyn voit vastata kerran.

Kyselyn tulokset julkaistaan theseus.fi -sivustolla seka esitelldan seuraavassa paa-
kaupunkiseudun liikunnanohjaajien yhteisessa koulutustilaisuudessa tai pyydettaessa

jo aikaisemmin eri ty0yksikoissa.

Lisatietoja tutkimuksesta sahkopostitse jenna.martikainen@arcada.fi

Terveisin,
Jenna Martikainen

Liikunnanohjaaja

YAMK opiskelija

Terveyden edistdmisen ohjelma
Ammattikorkeakoulu Arcada



mailto:jenna.martikainen@arcada.fi

BILAGA 2. Enkat

Kysely lilkunnanohjaajien ty6kyvysta

Tervetuloa osallistumaan tutkimukseen jonka tavoitteena on kartoittaa litkunnanohjaa-
jien tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn nykytila sek& siihen vaikuttavat tekijat. Tutkimustu-
losten avulla voidaan luoda laajempi kuva liikunnanohjaajien tyokyvysta ja sitd kautta
mya0s kehittaa liikunnanohjaajien tydhyvinvointia.

Kyselyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti.
Vastaaminen on vapaaehtoista ja kestad arviolta noin 15 min. Vastaamalla kyselyyn an-

nat suostumuksen kyselysta saamien tietojen kasittelyyn.

Terveys ja toimintakyky
Tama osio kasittelee fyysista toimintakykya ja henkisia voimavaroja seka niiden riitta-

vyytta suhteessa ty6tehtéaviin.

Miké& on taménhetkinen tyokykysi?
Erittain huono 1 2 3 4 5 6 7 Erittdin hyva

Miten koet toimintakykysi suhteessa tyohdsi?
Erittain huono 1 2 3 4 5 6 7 Erittdin hyva

Miten koet tyokykysi suhteessa tydn henkisiin vaatimuksiin?
Erittain huono 1 2 3 4 5 6 7 Erittdin hyva

Miten koet tyokykysi suhteessa tydn fyysisiin vaatimuksiin?
Erittain huono 1 2 3 4 5 6 7 Erittéin hyva

Koetko palautuvasi tydstasi?
En lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Taysin



Jaksatko nykyisessa tyossasi elédkeikéén saakka?
En jaksa 1 2 3 4 5 6 7 Jaksan varmasti

Osaaminen

Tama osio kasittelee osaamista ja sen kehittdmista suhteessa tyon tavoitteisiin.

Minkélainen on ammatillinen osaamisesi?
Erittain huono 1 2 3 4 5 6 7 Erittdin hyva

Kehitetdadnko tyopaikallasi ammatillista osaamista?
Ei lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Erittain paljon

Avoin kysymys: Mitd osaamista toivot itsellesi kehitettdvén suoriutuaksesi tydstasi pa-

remmin?

Arvot, asenteet ja motivaatio
Tama osio késittelee tyon mielekkyytta sekd tydelamén ja muun eldman yhteensovitta-

mista.

Koetko, etta tydtési arvostetaan tydpaikallasi?
Ei lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Erittain paljon

Sitoudutko tydhosi?
En lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Taysin

Oletko motivoitunut tekemaan tyotasi?
En lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Taysin

Siséltaako tyosi haasteita?
Ei lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Erittain paljon



Koetko tydn imua? (Tyon imua kokeva henkild lahtee aamulla yleensa mielellaan téihin
ja kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siitd. Tyon imu tarkoittaa tarmokkuutta, omis-
tautuneisuutta ja uppoutumista tyotehtaviin)

En lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Erittain paljon

Pystytko sovittamaan yhteen tyosi ja vapaa-aikasi?
En lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Taysin

Johtaminen, tydyhteiso ja tyéolot

Tama osio kasittelee tydssasi kokemat voimaannuttavat ja kuormittavat tekijat

Onko ty6si hyvin organisoitu ty0nantajasi toimesta?
Ei lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Taysin

Onko sinulla mahdollisuus vaikuttaa tyohosi?
Ei lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Taysin

Onko tyopaikan ilmapiiri kannustava?
Ei lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Taysin

Saatko palautetta esimieheltési?
En lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Erittain paljon

Saatko tukea tyokavereilta?
En lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Erittain paljon

Riittaako tyoaikasi tydtehtdvien suorittamiseen?
Ei lainkaan 1 2 3 4 5 6 7 Taysin

Avoimet kysymykset:

Mitka tyohyvinvointia edistavat asiat on mielestési huomioitu hyvin tydpaikallasi?

Mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita pitéisi kehittaa tyopaikallasi?

Onko sinulla jotain lisattdvaa koskien kyselyn teemaa jota ei mielestési késitelty? Vapaa

Sana.



Taustatiedot
Ik&ni on

Ty06nantajani on
'] Espoo
1 Helsinki
] Vantaa

Olen tydskennellyt kaupungilla liilkunnanohjaajana
1 alle 1 vuoden
"1 1-5vuotta
'} 6-10 vuotta
1 yli 10 vuotta

Ty06suhteen laatu on
71 vakituinen

[1 maaraaikainen

Koulutukseni on

1 Opistoasteen koulutus
Ammattikorkeakoulututkinto
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Y liopistotutkinto

O o 0o O

Muu, mika?

Kiitos osallistumisestasi!



