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1 ARBETSLIVET | FINLAND

Finland har satt upp som maél att vara Europas bésta arbetsmarknad fore &r 2020 (SRM
2012). Bakgrunden till detta arbete dr att den finska befolkningens aldersstruktur for-
dndras. Det kommer att finnas allt mera dldre arbetare pa arbetsmarknaden vilka bor
orka allt lingre med deras arbete. Fordndringarna i befolkningsstrukturen géller hela
Europa inte endast Finland. Den stora dldersklassen gér i pension och den nya generat-
ionen dr mycket mindre till antalet. Vilket kommer att skapa utmaningar for arbetslivet i

framtiden. (Jarviniemi 2012 s. 7-8)

Det finska arbetslivet kdnnetecknas av att vara palitlig och har langa traditioner samt
goda och langa samarbetsforhallanden. Arbetskraften i Finland ar kunnig och kan an-
passa sig till fordndringar som sker i arbetslivet, och arbetslivet &r villigt att satsa pd re-

surser som utvecklar arbetsplatsen och underléttar vardagliga arbetet. (TEM 2012)

For att Finlands arbetsliv skall vara konkurrenskraftig pé arbetsmarknaden &r det viktigt
att kunna utnyttja alla resurser som finns i foretagen. Genom att 6ka delaktigheten i ar-
betet och gora det mera produktivt, for samma arbete kommer att géras med mindre ar-
betskraft i framtiden. Genom att satsa pd en hallbar utveckling och en bra kvalitet i arbe-

tet forbattras produktiviteten och resultatet pd ett positivt sétt. (Jarviniemi 2012 s. 9)

Arbetsmiljon har en stor inverkning pd produktiviteten i arbete visar en forskningsrap-
port frén nordiska ministerrddet. Rapporten visar en tydlig koppling mellan fysisk ar-
betsmiljo och produktivitet, att investera pd en trivsam arbetsmiljo leder till att arbetsta-
garna r produktivare i arbete. Samt visar rapporten en direkt koppling mellan sjukfran-
varon och produktivitet, ifall vi kan minska pé sjukfranvaron Okar produktiviteten.

(Flodspang m.f 2014 s. 59)

For att nd ett gott arbetsliv och gora Finland konkurrenskraftigt forutsitter det i framti-
den innovation och produktivitet samt en palitlig och stark arbetsgemenskap. Kunnig
arbetskraft och sen bor man forsdkra arbetaren och arbetsgemenskapens hélsa och vil-

maende. (TEM 2012)



Fran ar 2000 till 2007 har brutto national produkten (BNP) stigit i samma takt som 16-
nerna men efter det har 16nerna stigit mycket mera én vad BNP:n har gjort. Detta har
lett till att den finska arbetsmarknadens konkurrenskraft har forsamrats, vilket 1 sin tur
har lett till politiska nerskédrningar for att fi 16n kostnaderna nerat. For att foretagen
skall kunna anpassa sig till detta maste produktiviteten pd arbete utvecklas, detta gors

med personalen. (Aura& Ahonen 2016 s. 18)

Genom att utveckla arbetshélsan for att 6ka produktiviteten kan man né en ekonomisk
tillvaxt till foretaget eller arbetsgruppen, produktivitet kan 6ka med fem till tio procent.
Detta betyder 5-10 procent tillvixt i omséttningen och 20—60 procent tillvixt i vinsten.
Vinstens storre tillvdxts procent beror pa att omsittningen védxer men personalkostna-

derna dr de samma. (Aura& Ahonen 2016 s. 19)

2 HALSOFRAMJANDE AKTIVITETER PA ARBETSPLATSEN

Hilsofrdmjande arbete &r ett begrepp som kommer frdn hédlsopromotion, nir man forso-
ker att arbeta for att forebygga ohélsa for ménskor pa arbetsplatsen, begreppet dndras
frén hilsopromotion till hédlsofrdmjande. For att kunna arbeta hélsofrdmjande pa en ar-
betsplats dr det viktigt att ha kunskap om omrdde man utfoér hilsofrdmjande arbetet i.
(Hansson 2004 s. 139). Enligt European Network for Workplace Health Promotion
(ENWHP) i Luxemburgdeklarationen 1997 &r forutsittningarna for att kunna gora hél-
sofrdimjande arbete pd arbetsplatsen, att arbetsplatsen skall ha strategisk ledning och
styrdokument, organisationskultur och ledarskap, organisering och bemanning, hélso-
framjande aktiviteter och till gang till foretagshilsovard. Deklarationen dr senare uppda-
terad ar 2005 var det beskrivs att hélsofrdmjande pd arbetsplats (Workplace Health
Promotion, WHP) &r ett samarbete med arbetsgivare, arbetstagare och samhéllet for att
frimja hélsa och vilbefinnandet hos ménniskor i arbetslivet. Detta kan uppnés genom
att utveckla arbetsorganisationen, arbetsmiljon och genom att frimja medverkan och
uppmuntran till personlig utveckling. Hilsoframjande pé arbetsplatser omfattar ett brett
omréde av faktorer som paverkar och forbéttrar arbetarnas hilsa men det kréver att alla

tar sitt ansvar frdn de egna omrddena. (ENWHP 2007 s. 6)



2.1 Organisationsniva

Ofta ndr man diskuterar organisationer dr de nédvédndiga och effektiva, och de har en
del makt 6ver minskans liv (Thompson 2009 s. 17). Organisationer kan beskrivas som
formedlare mellan samhéllet och individen. Trots att organisationens medlemmar ar
sjdlvstdndiga och har en makt att pdverka, har organisationer ofta ett ekonomiskt och
politiskt intresse via makt som sedan paverkar individer. Ofta nér det diskuteras om or-
ganisationer ér det frigan om arbetsorganisationen, den gar att beskrivas som en motets
plats for sociala krafter, dgare, chefer, professioner och arbetare, var man kan reflektera
stridigheter och fordndringar i organisationen. Den vinst maximerande affarsorganisat-
ionen skapar ofta sin egna still och form genom foretagsledningen, kontroll och andra
sociala relationer. Makt fulla organisationer har ocksa en inverka p& samhillet och mén-
skorna, det dr inte bara frdgan om individer som jobbar for arbetsorganisationen, utan
ocksa konsumenter, leverantdrer och andra som é&r i berdring med organisationen.

(Thompson 2009 s. 17)

I organisationer finns det virderingar och ledningsprinciper som formuleras enligt orga-
nisationen. Ifall ledningen viéljer att anvénda centrala virderingar och visioner som stra-
tegi for att skapa sammanhéllning, engagemang och tillit bland arbetarna i organisation-
en. Dessa kan bidra till upplevelse av meningsfullhet, stolthet och samhdrighet vilket
kan bidra positivt pa hdlsan. Det dr viktigt att ledningen visar personalen virden som
inverkar positivt for arbetarna. Organisationer gor ofta konkreta styrdokument som
uppger vilka vdrderingar och visioner organisationen har, genom att tillimpa en genom-
tankt personalpolitik gir det att hdmta fram hédlsofrimjande faktorer pa arbetsplatsen.
Samt &r det viktigt att kunna koppla ihop organisationens vérderingar och vision med
personalfrigor, verksamhet och organisering for att kunna gora arbetsplatsen halsofram-

jande. (Hansson 2004 s. 139)

ENWHP (2007) beskriver i luxemburgdeklarationen att en viktig del i hilsofrdimjande
arbete pa arbetsplatsen &r ledarskap och organisationskultur (ENWHP 2007). Det har en
stor inverkan pé hilsan hur man organiserar arbetet och hur ledarskapet fungerar pa ar-
betsplatsen. Darfor bor man ta till hinsyn att rekrytera, utbilda och ge stdd at cheferna

och andra arbetsledare pa foretaget for det har en direkt inverkan pa hélsan och hélso-
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framjande 1 foretaget. Cheferna &r de barande kraften i organisationerna och inverkar pa
organisationskulturen pd foretaget och fungerar som forebilder till personalen for det

hélsofrdmjande arbetet i organisationen. (Hansson 2004 s. 140)

2.2 Team niva

Team gar att beskriva som arbetsgrupper var teamet har vissa friheter dver att besluta
om verksamhetsfrdgor och deltagarna himtar med sig kompetens till ett mera flexibelt
arbete 1 en normalare arbetsenhet (Thompson 2009 s. 255). Ett team gar att beskriva
som en grupp som arbetar for ett gemensamt mal som de sjélva har planerat och jobbar
for. I arbetslivet brukar gruppen eller arbetsteamet ofta jobba med en fortlopande upp-
gift eller annan verksamhet inom foretaget. Teamarbetet inriktas ofta till ett vist omrade
eller en begridnsad arbetsuppgift. Team gér att definieras med att det bestar av tva eller
flera medlemmar, vilka har en stindig kontakt sinsemellan for att nd det gemensamma

malet de satt upp. (Fos 2017)

Hilsofrdmjande arbetssitt som vélfungerande arbetsteam har en positiv inverkan pé hél-
san och produktiviteten. Genom att bygga bra arbetsklimat och arbetsmiljo kréver det
delaktighet av alla som jobbar pa arbetsplatsen. For att klara av det behovs det kunskap,
strategier och malinriktat arbete for att kunna fungera smaért fritt tillsammans. For att
gora ett fungerande team bor man gora upp klara mél, roller, arbetsprocesser, ledarskap
och ha en vil fungerande kommunikation teamet emellan. Teamet paverkas ocksd av
tankar, kdnslor och beteende frin individen sjdlv och andra teammedlemmar. (Hansson

2004 5.170)

2.3 Individniva

Individens vélbefinnande har en stor inverkning pd individens hilsa, det dr viktigt for
individen att utveckla vélbefinnande, genom att kunna hantera levnadsvanor och kunna
separera arbetslivet frdn privatlivet har en stor inverkan pa vélbefinnandet. Till indivi-

dens egna vilbefinnande tillhor hélsa och att utveckla den, samt effektiv behirskning av
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sjukdomar (Aura& Ahonen 2016 s. 19). Hilsofrdmjande hélsosatsningar for personalen
har inga patentlosningar utan varje arbetsplats maste forma sitt egna hilsofrimjande
program. Viktigaste dr att gora arbetarna mera aktiva och uppmuntra dem att géra mera
saker tillsammans och béra ansvaret om sina egna resurser for att orka med vardagen.
Genom att gora personalen delaktiga i det hédlsofrdimjande arbetet lyfter pd intresset att

delta. (Hansson 2004 s. 144)

2.4 Arbetsformagahuset

Arbetsformaga gar att forklara med att det &r en balans mellan individens resurser och
arbetet. Arbetsformégahuset dr uppbyggt sa att varje vaning stoder varan och varje va-
ning &r lika viktig for att huset inte skall rasa. For att uppréatthélla varje vaning ar det
viktigt att utveckla varje vaning med jimna mellanrum under méinskans arbetsliv for att
nd en balans 1 arbetslivet. Individen dr sjdlv ansvarig for sina egna resurser, arbetsgiva-
ren och cheferna bir ansvaret for fjardevéningen 1 huset. For att nd ett bra resultat krivs
det samarbete vaningarna emellan samt externa partners och stddorganisatorer som fore-
tagshdlsovarden och arbetarskyddskommissionen, for att nd en bra arbetsféormaga pa
arbetsplatsen. Individens arbetsforméga péverkas av husets olika vaningar men ocksa
familje-, slakt- och vénkrets, s ansvaret for individens arbetsforméga delas mellan in-

dividen, foretaget och samhallet. (Arbetshélsoinstitutet 2017d)

Nér man beskriver arbetsformaga talar man om de resurser arbetet stéller pa individen,
de rdknas till hélsa och funktionsféormaga, utbildning och kompetens, virderingar och

attityder och motivation och tillfredsstéllelse i arbetet. (Gould Mf. 2008)

Ifall man kopplar ihop arbetsformaga med halsofrdmjande blir sammanhanget dnnu bre-
dare innehélls- och tidsmissigt. Innehdllsméssigt for arbetstiden borjar konkurrera med
fritiden sa meningsfullhet och med livskompetensen. Tidsmdssigt for det forutspar
framtidens sdkerhet, hélsa och livskompetens. Arbetshdlsan kan delas in i fyra olika ka-
tegorier arbetsforméga, resultatinriktat arbete, arbetstiden och fritidens balansering och
arbetshélsans framtidssyn. Dessa gar dnnu att fordjupa sd att arbetsformagan bestar av

hélsa, varderingar och attityder, kunskap, arbetsgemenskap och arbetsmiljo. Arbetarens
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framtida arbetsforméga bestér av samspelet mellan hdlsa och forsérjning. (Aura& Aho-

nen 2016 s. 21)

Arbetsférmagehuset
ARBETSFORMAGA
Arbete,
arbetsmiljo,
ledarskap
VERKSAMHETSOMGIVNING Varderingar,

attityder,
motivation o
rr
2
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NARSAMHALLE
FAMIL) Arbetshdlsoinstitutet

Figur 1 Arbetsférmagahuset (Ilmarinen 2016)

2.4.1 Halsa och funktionsformaga. Forsta vaningen

Husets forsta vaning grundar sig pé hélsa och funktionsforméga. Med hilsa och fysisk
och psykisk funktionsforméga utgdér grunden till arbetsforméga. (Arbetshilsoinstitutet
2017a)

Hilsa gér inte att enbart att beskrivas som franvaro av sjukdom, utan skall ses som en
helhet for ménskliga resurser i det dagliga livet. Utgangspunkten dr inte enbart att god
hélsa som egenvirde, utan att nd en hojd livskvalitet via starkare hélsa. (Green 2015 s.

3)

Sjukfranvaro dr ndr ldkaren bedémer att du har en sjukdom, som sénker pa funktions-
formégan sa att du inte kan utfora ditt arbete. Ifall sjukdomen eller dennas tillstdnd for-
samras under arbetet eller ifall inga alternativa arbetsuppdrag finns att erbjuda, eller

sjukdomen bor behandlas med franvaro fran arbetsplatsen. (Arbetshélsoinstitutet 2017a)
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Sjukfranvarorna kan vara kortvariga sjukfrdnvaron, forekommer oftast akut sjukfall el-
ler vid langvariga sjukdomar nédr symptomen forvérras och kriver franvaro frén arbets-
platsen. Langvarig sjukfrdnvaro betyder att arbetsformégan dr ned satt och individen

inte klarar av att utfora arbetet till arbetsgivaren. (Arbetshédlsoinstitutet 2017a)

Sjukfranvaron dr en av det storsta orsakerna till att arbetsplatserna missar arbetstagarnas
arbetsprestationer. En missad arbetsprestation dr en direkt en ekonomisk forlust for ar-
betsgivaren. Sjukfrdnvarorna delar inte sig jimt mellan olika I6neklasser. Oftast ar det
storsta skillnaderna 1 langvariga sjukfrdnvaron, var socioekonomiska skillnaderna

kommer fram. (STM 2014 s. 3)

Att kunna behandla och styra sjukfranvarorna ar en process, som stodjer hela personalen
och speciellt de som insjuknar ofta. Motiverande arbete och bra ledarskap stoder att
hantera korta sjukfrdnvaron fran arbete och i arbetsgemenskapen. Med att hjidlpa och
stdda personalen som ldtt insjuknar &r viktigt for att undvika langvariga sjukfranvaron.

(Aura& Ahonen 2016 s. 129)

Foretagshdlsovardens viktigaste uppgift dr upprétthalla och frdmja arbetstagarnas ar-
betsformaga, och &r en stor del av foretagets strategi. Med andra ord betyder det att fo-
retaget maste kénna till de risker som arbetstagarna utsétts for och kunna hantera dem.
For att kunna na en bra foretagshélsovéard éar det viktigt att cheferna och arbetstagarna
tillsammans med foretagshdlsovarden och arbetarskyddet tillsammans planerar en frim-
jande milj6é for arbetstagarna, som stodjer hdlsan och arbetsformégan i foretaget. (Ar-

betshélsoinstitutet 2017b)

Enligt Aura ér foretagshélsovarden viktig, lagstadgad och en stor strategisk del i vélbe-
finnande ledarskapet. En stor del av organisationens ekonomiska resurser gér till fore-
tagshdlsovarden, sa det &dr viktigt att maximera foretagshdlsovarden s att man far allt ut
av det. For att planera foretagshédlsovdrden dr det viktigt att sétta upp mal for foretags-
hélsovdrden, gora bra samarbete och nédtverk med foretagshélsovérden, se till att mélen
uppfylls, utnyttja professionell hjélp i planeringen av foretagshélsovarden och krav att
resultaten rapporteras for uppfoljning. (Aura& Ahonen 2016 s.141)
13



2.4.2 Utbildning, yrkesmassig kunskap och fardigheter i arbetslivet.

Andra vaningen

Den andra vaningen grundar sig pa yrkeskompetens. Till yrkeskompetensen hor grund-
utbildningen, yrkesméssig kunskap och fardigheter i arbetslivet, dessa bor uppdateras

med jimna mellanrum. (Arbetshilsoinstitutet 2017d)

Utveckling av yrkeskompetensen kommer att vara allt viktigare for att vara konkurrens-
kraftig pd arbetsmarknaden. Genom att kunna utnyttja ldrd kunskap fran arbete och vi-
dare utveckla sin kompetens med utbildning, dr hornstenar for vilméende i arbetet och
ett stindigt fordndrande arbetsliv. De paverkar tillsammans pd produktiviteten pé arbetet
och pé ldngden av arbetskarridren. Kompetent arbetare klarar av snabbt att fordndra sig
med arbetslivets fordndringar och krav, genom att hitta nya 16sningar och sétt att hantera
dndringar 1 arbetslivet. Utmanande for arbetsplatserna dr de hogre utbildade arbetarna,
att fa uppdaterat deras kompetens med ett snabbt fordndrande arbetsliv, samt de med lag

grundutbildning att de halls med i arbetslivet. (Jarviniemi 2012 s. 21)

2.4.3 Varderingar, attityder och motivation. Tredje vaningen

I den tredje véningen dr det frdgan om vérderingar, attityder och motivation. Individens
attityd péverkar betydande pa arbetsformagan. Ifall arbetaren upplever att arbetet dr me-
ningsfullt och lampligt utmanande inverkar det positivt pd arbetsformagan. Och ifall ar-
betsbilden &r tvangsmaéssig och inte lever upp till forvéntningarna inverkar det negativt
pa arbetsformagan. Med dren utformas attityderna till arbetet, detta kan leda till att arbe-
taren Overger sitt arbete eller blir utslagen fran arbetslivet. I denna vaning mots ocksa
arbetslivet och det 6vriga livet och hur man klarar av att kombinera dessa tillsammans.

(Arbetshilsoinstitutet 2017d)
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Attityd gar att dela in i tre huvudkategorier beteendeorienterat, viarderingsorienterat och
kinsloorienterade delar, dessa kan vara verbal eller ickeverbal respons pa saker, och

frén detta formas attityden hos individen. (Thompson 2009 s. 186)

Motivation gar att beskriva som ett beteende som forklarar varfor en individ &r villig att
satsa pa ndgot for att na sitt mal. Motivation gar att forklaras med orden behov, drivkraft
och val av mél. Motivationen gér att ses som en drivkraft till ett beteende med vilka hen
nar resultat. Det forklarar vad vi vill ha eller vad vi vill fi enligt individens egna behov.

(Thompson 2009 s. 234)

2.4.4 Organisation, arbetsforhallanden och arbetsgemenskap. Fjarde va-

ningen

Den oOversta vaningen fyra ér arbetets vaning. Till arbetets vaning hor organisationen,
arbetsforhallanden och arbetsgemenskapen med olika slags forutsittningar. Chefsarbetet
och ledningen har en stor inverkan pa denna vaning, pd grund av att cheferna har mak-
ten och skyldigheten att utveckla arbetet, arbetsgemenskapen och arbetsférhallandena

pa arbetsplatsen. (Arbetshilsoinstitutet 2017d)

Den finska arbetsskyddslagen (738/2002) fordrar av arbetsgivaren att arbetet skall vara
tryggt och sunt for arbetaren. Det &r ett samarbete mellan arbetsskyddet och varje per-
son som arbetar pé arbetsplatsen att ta ansvar av sin egna och de andra arbetarnas siker-
het. Arbetstagaren bor kénna igen faror och ta dessa i1 hdnsyn i det dagliga arbetet. Samt
ar hen skyldig till att informera om brister eller risker i arbetsmiljon till arbetsgivaren.

(Arbetshilsoinstitutet 2017¢)

Arbetsgivaren skall utveckla en plan for att frimja sdkerheten, hélsan och bevara arbets-
formégan pé arbetsplatsen, genom att utveckla arbetsforhallanden och saker som paver-

kar arbetsmiljon. (Arbetshélsoinstitutet 2017c)

En hélsofrdmjande arbetsmiljo &r inte enbart formad av individen, utan formas av om-

givningen och sammanhanget pa arbetsplatsen. Det ér ett samspel mellan individen, so-
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ciala samspelet och omgivningen som skall paverkas for att fi en hélsofrdmjande ar-
betsmiljo. Varje arbetsplats har sina unika forutsdttningar som skiljer den fran andra ar-
betsplatser och maste bemotas pé sitt eget sitt. Genom att tanka arbetsplatsen systema-
tiskt ddr man analyserar, besluter och aktiviteter forknippas med individen, arbetsgrup-
pen och organisationen till en helhet, ger en struktur som hdmtar fram ordning och
trygghet pa arbetsplatsen. Samt dr det viktigt att hdlsofrdimjande arbetet implementeras i
arbetsplatsens och organisationens dagliga verksamhet och processer. (Hansson 2004 s.

177)

2.4.5 Foretaget

Foretaget 1 undersokningen &r en medelstor organisation. Enligt Ahonen rdknas en me-
delstor organisation till en organisation som bestar av 50-249 personer (Aura& Ahonen
2016 s.185-186). Foretaget har bet om att hallas anonyma i undersokningen, foretaget

kommer att behandlas med namnet foretaget i fortsittningen i denna undersokning.

Foretaget erbjuder deras personal pé hélsofrdmjande aktiviteter. Genom att arbeta hélso-
fraimjande &r det en still som styr arbetssittet. Arbetsséttet strivar efter att frimja det
som dr bra for att kunna skapa en arbetsplats dir man trivs och méar bra. I hilsofrdm-
jande arbete fokuserar frimjande pa att erbjuda och mojligt gora arbetssitt som leder till
att man skall trivas och mér bra pd arbetsplatsen, nir forebyggande strivar efter att

minska eller skydda arbetarens hilsa. (Hansson s.143)

I denna undersdkning kommer hilsofrdmjande aktiviteter att rdknas till allting som hjél-
per anstélldas vilméende, trivas eller ma béttre pd arbetsplatsen. Foretaget erbjuder per-
sonalen pa bland annat utbildning, utokade arbetshilsovardstjdnster, personalformaner,

flexibel arbetstid, personalklubb och olika arbetsvidlmaende projekt.
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3 SYFTE OCH FRAGESTALNING

Syftet med dessa masterarsbete dr att kartligga och utvédrdera hélsofrdmjande aktiviteter
pa foretaget. Undersdkningen gors fran personalens synvinkel vad de anser om hélso-
frimjande aktiviteterna pa foretaget, for att f en kartlaggning om hélsofrdmjande akti-

viteterna pd foretaget och en uppfattning om vad personalen tycker om aktiviteterna.

Fragestdllning
1. Vilka hilsofrimjande aktiviteter erbjuder foretaget till sina anstéllda?
2. Hur utvirderar personalen dessa hilsofrimjande aktiviteter?

4 METOD OCH ETIK

Studien har gjorts som en kvantitativ enkétstudie, vilken bestar av 12 frdgor om hélso-
fraimjande aktiviteter pd foretaget, frigorna i enkéten utformades fran hilsofrdmjande
aktiviteter foretaget erbjuder personalen. Frigorna har besvarats som slutna fragor med
svarsalternativ fran 1-5 inte alls n6jd till mycket n6jd. Enkédten om hélsofrdmjande akti-
viteter (Bilaga 1) konstruerades med hjélp av Ilmarinens struktur pd arbetsformagahus
(Figur 1). Enkétfragorna konstruerades fran husets fyra vaningar for att kunna kategori-

sera de hilsofrdmjande aktiviteterna pa arbetsplatsen.

Materialet dr relevant for att foretaget erbjuder dessa hélsofrdmjande aktiviteter dt deras
personal, frn foretagets synvinkel &r det viktigt att fa en helhets bild ifall personalen &r
ndjda med dessa tjdnster som erbjuds, samt far personalen vara delaktig i att utvéirdera

tjdnsterna.
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4.1 Metod for insamling av data

Statistiken &r den vetenskap man anvénder for att behandla kvantitativ information for
att sedan bearbeta data. Det gér att beskriva det som ett verktyg att ordna, beskriva, be-
arbeta och analysera data. Den deskriptiva statistiken anvinds for att kunna ge siffrorna
en beskrivning av det insamlade materialet. Och med hjélp av detta beskriva forsk-

ningsproblemet i studien. (Patel& Davidson 2015 s.111)

Enkédten om hélsofrdmjande aktiviteter skickades ut till personalen pa huvudkontoret.
Enkiten skickades i elektronisk format till 161 anstéllda pa foretaget. Enkéten skickades
ut per e-post med ett foljebrev till huvudkontorets personal. Personalen fick mdjlighet
att besvara enkiten i 14 dagar, pa den 10 dagen skickades ut en paminnelse om enkéten.
Niér enkitens svarstid var slut hade 70 anstdllda besvarat pa enkéten, vilket leder till att
svarsprocenten pa enkdten dr 42,94% och 57,06% av personalen valde att inte delta i

undersokningen om hilsofrimjande aktiviteter pa foretaget.

4.2 Metod for bearbetning av data

Forskningsdata presenteras utgdende fran studiens resultat sa att det far ett samman-
hang. For att fa en Overblick av resultatet har studiens material analyserats genom att
dra slutsatser och bygga upp modeller som beskriver olika saker som hinger samman.

(Henricson 2012 s. 318)

Den ihop samlade data har analyserats med hjdlp av tabeller fran enkétens resultat, for
att fa en helhets syn pa vad personalen tycker om hilsofrimjande aktiviteterna péd fore-
taget. Resultatet av studien jimfordes med teoretiska referensramen for att fa en struktur
hur foretaget har byggt upp hélsofraimjande aktiviteterna pé arbetsplatsen. Och ifall det
finns klara ticken pd onddiga aktiviteter i foretaget kan dessa kompenseras med andra

aktiviteter.

Data har bearbetats genom att kategorisera svarsalternativen 1-5 enligt f6ljande, 1-2 inte

ndjd, 3 neutral och 4-5 nojd. Tabellerna analyserades med hjélp av dessa kategorise-
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ringar pa grund av att fa en in syn ifall personalen pa foretaget dr missnojda eller ndjda

med hilsofrimjande aktiviteterna foretaget erbjuder.

Studiens data besvarar ifall foretaget erbjuder ritt slags tjanster for personalen, for att

framja personalens hilsa och vilmaende pé arbetsplatsen.

4.3 Etiska reflektioner

Vetenskaplig forskning kan vara etiskt godtagbar och tillforlitlig och dess resultat tro-
vérdiga enbart om forskningen bedrivs i enlighet med god vetenskaplig praxis (Forsk-
ningsetiska delegationen 2012 s.18). De grundléggande etiska kraven som undersokning
ska forsoka uppna dr informerat samtycke, krav pd skydd av privatliv och krav pa att bli

korrekt dtergiven (Jacobsen 2010 s. 32).

Undersokningen och allt material har anonymiserats. Undersdkningen fyller de tre
grundprinciper: informerat samtycke, krav pa skydd av privatliv och krav pa att bli kor-
rekt dtergiven (Jacobsen 2010 s. 32-34). Foretagets namn &r anonymt i studien. Foreta-

get ndmnas med namnet foretaget i denna studie pd deras begéran.

I foljebrevet (bilaga 2) som skickades ut till deltagarna informerades det om studien och
klargjordes att medverkande i enkitstudien var frivilligt, anonymt och konfidentiellt. All
information fradn studien forvarades sidkert, det digitala materialet forvarades pa en

skyddad webbtjénst.
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5 RESULTAT AV ENKATEN HALSOFRAMJANDE AKTIVITE-
TER

Enkéten besvarades genom att vilja ett alternativ frdn 1-5 med skalan fran 1 inte alls
ndjd, 2 inte s& nojd, 3 varken nojd eller missndjd, 4 ganska nojd, 5 mycket ndjd. I enké-

ten besvarades 12 stycken fragor om halsofrdimjande aktiviteter pa foretaget.

5.1.1 Resultat for hdlsa och funktionsféormaga

I frdga nummer sex besvarade personalen enligt foljande 3 (4,3%) personer besvarade
att de inte dr ndjda med arbetshilsovardtjiansterna, 7 (10%) var inte ndjda eller miss-

ndjda och 60 (85,7%) var ganska eller mycket ndjda med arbetshélsovardtjansterna.

6. Hur upplever du att arbetshalsovardtjansterna racker till for ditt
behov? Koetko etta tyoterveyshuollon palvelut riittavat sinulle?

40
30
20
10
2 (2.9%) 1(1.4%)

0 — I
1 2

Figur 2 Resultatet av enkdtfrdga 6

5.1.2 Resultat for yrkeskompetens

I den forsta frdgan besvarade personalen enligt resultatet att 18 (25,7%) stycken av per-
sonalen dr inte ndjda eller har inte nytta av utbildningar foretaget erbjuder. 25 (35,7%)

har besvarat neutralt pa fragan de dr inte ndjda men inte héller missndjda. Medan 27
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(38,6%) av personalen har besvarat att de ar ganska eller mycket n6jda med utbildning-

arna foretaget erbjuder dem.

1. Har du nytta av utbildningarna foretaget erbjuder dig internt?
Hyodytko yrityksen jarjestamista omista koulutuksista?

30

25 (35.7%)

24 (34.3%)
20

15 (21.4%)

3 (4.3%) 3 (4.3%)

Figur 3 Resultatet av enkdtfrdga 1

I den andra fragan besvarar personalen enligt foljande 11 (15,7%) av personalen dr inte
ndjda med de externa utbildningarna. 21 (30%) &r inte néjda men inte hiller missndjda
och 38 (54,3%) &r ganska ndjda eller mycket ndjda med externa utbildningar foretaget

erbjuder personalen pa.

2. Har du nytta av utbildningarna féretaget erbjuder dig externt?
Hyodytko yrityksen jarjestamista koulutuksista talon ulkopuolella?

25 (35.7%)

20

13 (18.6%)

7 (10%)

4 (5.7%)

Figur 4 Resultatet av enkditfrdaga 2
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5.1.3 Resultat for varderingar, attityder och motivation

Fraga nummer 5 behandlade hur foretaget belonar personalen, i enkéten besvarades fré-
gan enligt foljande 35 (50%) att de inte dr ndjda eller inte alls ndjda, 22 (31,4%) var inte
ndjda eller missndjda med hur foretaget belonar personalen. Och 13 (18,5%) var ganska

ndjda eller mycket ndjda med hur foretaget belonar for vil gjort arbete.

5. Hur upplever du att foretaget belonar dig for val gjort arbete under
aret? Miten koet yrityksen palkitsevan sinua hyvin tehdysta tyosta
vuoden aikana?

30

25 (35.7%)
22 (31.4%)

12 (17.1%)

1(1.4%)

5

Figur 5 Resultatet av enkdtfrdga 5

5.1.4 Resultat for organisation, arbetsforhallanden och arbetsgemenskap

I den tredje frdgan visar resultatet att 11 (15,8%) ar inte n6jda med verksamheten. Me-
dan 38 (54,3%) svarade att de dr varken ndjda eller missndjda, och 21 (30%) dr ganska

ndjda med verksamheten inom SAD.
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3. Vad anser du om verksamheten inom SAD (samarbetsdelegationen)?
Mitad mielta olet SAD (yhteistydvaltuuskunta) toiminnasta?

40

Figur 6 Resultatet av enkditfraga 3

Fraga fyra besvarades enlig foljande 19 (27,1%) var inte ndjda med frageformuléret
medan 18 (25,7%) var inte ndjda men inte hdller missndjda. Men nidstan hilften 33

(47,1%) besvarade att de var ganska eller mycket ngjda med KivaQ frageformuliret.

4. Vad anser du om KivaQ frageformular om arbetsvalméaende? Mita
mielta olet KivaQ tyohyvinvointi kyselylomakkeesta?

20

18 (25.7%) 18 (25.7%)

1(1.4%) 5 (7.1%)

1 2 3 B 5

Figur 7 Resultatet av enkditfrdaga 4

Personalen besvarade fragan sju enligt foljande 2 (2,8%) var inte ndjda med hur de kan
inverka pa arbetstiden, 3 (4,3%) var inte ndjda eller missndjda. 65 (92,8%) av persona-
len besvarade att de dr ganska nojda eller mycket n6jda med hur de har mgjlighet att

inverka pa nir de borjar eller slutar arbetsdagen.
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7. Har du mdjlighet att anvanda flexibel arbetstid i ditt arbete, genom att
inverka pa nar du borjar och slutar arbetsdagen? Onko sinulla
mahdollista hyodyntaa liukuvaa tybaikaa tydssasi, niin etta pystyt
vaikuttamaan siihen koska aloitat tai paatat tydpaivan?

50 (71.4%)

40

20

15 (21.4%)

1(1.4%) 1(1.4%) 3(4.3%)

1 2 3 K 5

Figur 8 Resultatet av enkdtfrdaga 7

Personalen besvara enligt foljande pa friga atta, visar att 4 (5,7%) av personalen &r inte
sd nojda med personalklubben, 24 (34,3%) anser att de inte &r nojda eller missndjda
med personalklubben. Och 42 (60%) &r ganska ndjda eller mycket ndjda med personal-

klubben Trivsam.

8. Vad tycker du om personalklubben Trivsam? Mita mielta olet
henkil6stokerhosta Trivsam?

40

33 (47.1%)

30

2 24 (34.3%)

10

3 (4.3%) 9 (12.9%)

1(1.4%)

1 2 3 4 5

Figur 9 Resultatet av enkdtfrdaga 8

Pé fragan 9 1 enkidten besvarade personalen att 9 (12,8%) inte dr néjda med utbudet och
22 (31,4%) personer forhéller sig neutrala inte ndjda men inte hiller missndjda av verk-
samheten eller utbudet. 39 (55,7%) personer dr ndjda eller mycket ndjda med verksam-

heten eller utbudet av personalklubben.
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9. Vad tycker du om personalklubben Trivsams verksamhet och utbud?
Mita mielta olet henkilostokerho Trivsamin toiminnasta ja tarjonnasta?

40

33 (47.1%)

20 22 (31.4%)

1(1.4%) 8 (11.4%) 6 (8.6%)

1 2 3 K 5

Figur 10 Resultatet av enkdtfrdga 9

I fragan 10 besvarar personalen att 21 (30%) &r inte sd nojda eller inte alls ndjda med
arbetsvilbefinnande projekt foretaget erbjuder. 29 (41,4%) ér inte ndjda eller missndjda
och 20 (28,6%) ér ganska ndjda eller mycket ndjda med hur det dagliga arbetet stods av

arbetsvilbefinnande projekt foretaget erbjuder personalen.

10. Anser du ditt dagliga arbete stods av arbetsvalbefinnande projekt
foretaget erbjuder? Koetko ettd saat tukea paivittdin tyossasi
tyohyvinvointia edistavissa toiminnoissa, joita tydnantaja tarjoaa?

29 (41.4%)

20
18 (25.7%)

15 (21.4%)

2(2.9%)

Figur 11 Resultatet av enkdtfrdga 10

I fraga elva visar resultatet att 19 (27,1%) personer tycket att hédlsofrimjande verksam-

heten inte ar tillrdcklig pa foretaget, och 18 (25,7%) personer stéller sig neutralt genom
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att inte vara ndjda eller missndjda av verksamheten. Och 33 (47,1%) personer tycker att

hilsofrdmjande verksamheten r tillrdcklig pé foretaget.

11. Tycker du att hdlsoframjande verksamheten pa foretaget ar
tillracklig? Onko sinun mielesta terveytta edistava toiminta riittavaa
yrityksessa?

28 (40%)

20
18 (25.7%)

14 (20%)

5(7.1%)

Figur 12 Resultatet av enkdtfraga 11

Resultatet av friga nummer 12 visar att 17 (24,3%) ar inte s& nojda eller inte alls nojda,
28 (40%) ar inte ndjda men inte hiller missndjda och 25 (35,7%) &r ganska eller mycket

ndjda med hélsofrdmjandet pa foretaget for att orka med det dagliga arbetet.

12. Vad tycker du om hélsoframjandet pa foretaget, ar det nyttigt for dig
sa att du orkar med det dagliga arbetet? Mitd mielta olet terveyden
edistamisesta yrityksessa, onko siita hyotya sinulle niin, etta jaksat
paremmin paivittaisissa tyotehtavassasi?

28 (40%)

20
17 (24.3%)

14 (20%)
10
8 (11.4%)

3(4.3%)
1 2 3 K 5

Figur 13 Resultatet av enkdtfraga 12
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6 DISSKUSSION OCH KRITISK GRANSKNING

I detta kapitel kommer enkétens resultat att diskuteras och granskas kritiskt utgdende
frén enkétstudiens resultat relaterat till tidigare forskning och teoretiskreferensram. Me-
toden i den undersokning kommer ocksd att granskas i detta kapitel genom begreppen

validitet och reliabilitet.

6.1 Resultat diskussion

Utgangspunkten for mastersarbetet var att géra en studie om hélsofrimjande aktiviteter-
na pd foretaget, for att fi en kartliggning om vad de har och vad personalen anser om
hélsofrdmjande aktiviteterna pa foretaget. Tanken till studien kommer frin att arbets-
marknaden i1 Europa kommer att fordndras dristigt i framtiden, pd grund av att alders-
strukturen &ndras och allt fler arbetare gar i pension. Vilket kommer att skapa utma-
ningar for arbetslivet i framtiden. Jarvinemi séger att det kommer att vara viktigt att
kunna utnyttja alla resurser som finns pd foretaget for att vara konkurrenskraftig pa ar-

betsmarknaden (Jarviniemi 2012 s.7-9).

Studerandes strdvan med arbetet var att fa en kartliggning om hilsofrimjande aktivite-
terna pa foretaget och en uppfattning om vad personalen tycker om aktiviteterna. Till
studien konstruerades det tva forsknings fragor. Den forsta frdgan var Vilka hdlsofirdm-
jande aktiviteter erbjuder foretaget till sina anstdllda? Och den andra Hur utvirderar

personalen dessa hdlsofrdmjande aktiviteter?

Detta ville studerande ta reda pa for att f& en kartliggning av hilsofrdmjande aktivite-
terna pa foretaget och vilka de dr. Studien visar tydligt att foretaget har hilsofrimjande
aktivitet pa olika delomréden. Enligt ENWHP (2007) ar forutsittningarna for hélso-
fraimjande arbete pa arbetsplatsen, att arbetsplatsen skall ha en strategisk ledning och
styrdokument, organisationskultur och ledarskap, organisering och bemanning, hélso-
framjande aktiviteter och tillgang till foretagshdlsovard. Hilsofrdmjande &r ett brett om-

rade av faktorer som péverkar och forbattrar arbetarnas hilsa, men det kraver att alla tar
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sitt egna ansvar (ENWHP 2007 s. 6). Studien visar att foretaget har hilsofrdmjande ak-

tiviteter som péverkar arbetarnas hilsa.

For att besvara forskningsfrdgorna av studien, kommer diskussionen att besvara bade
fréga ett och tvd genom en diskussion fran arbetsformégehusets forsta vaning till den
fjarde. Arbetsformagehusets mening dr att forklara arbetsformagan genom att det &r en
balans mellan individens resurser och arbetsplatsen (Arbetshédlsoinstitutet 2017 d). Ar-
betsformaga gér att beskriva som resurser som arbetet stiller pa individen, som inklude-
rar hdlsa och funktionsforméga, utbildning och kompetens, virderingar, attityd och mo-

tivation och tillfredsstéllelse med arbetet (Gould Mf. 2008).

Genom att granska foretagets hilsofrimjande aktiviteter i omradet hélsa och funktions-
forméga. Arbetsforméigahusets forsta vning gor grunden for arbetsformaga (Arbetshal-
soinstitutionen 2017 a). Sjukfranvaron &r en av den storsta orsaken till att arbetsplatsen
missar arbetstagarnas arbetsprestation, med en missad arbetsprestation dr en direkt
koppling till en ekonomisk forlust for foretaget (STM 2014 s.3). Foretagshélsovardens
viktigaste uppgift dr att upprétthdlla och framja arbetstagarnas arbetsforméga och ér en
stor del av foretagets strategi (Arbetshilsoinstitutionen 2017 b). Foretaget erbjuder hil-
sofrdmjande aktiviteter for personalen i from av foretagshélsovérdstjinster, for att upp-
ritthalla hélsa och funktionsformaga. Av personal som deltagit i enkéten &dr 85,7% ndjda
med tjénsterna foretaget erbjuder personalen for att upprétthalla hélsa och funktions-
forméga. Enkdten om hilsofrdmjande aktiviteter pd foretaget, gér det klart att tolka re-
sultatet sa att personalen som deltagit i enkéten &r mycket ndjda med arbetshilsovards
tjdnsterna. Enkétens resultat sprider sig sa att 85,7% ar ganska eller mycket ndjda med
arbetshélsovards tjénsterna, ifall man tilldgger gruppen som &r neutral stiger det till
95,7% vilket betyder att néstan alla som deltagit i enkéten dr néjda med arbetshilsovads
tjansterna och utbudet av dem. Foretaget har lyckats vdl med den forsta vdningen pa
grund av att personalen som varit delaktiga i enkéten &r ndjda med tjénsterna, och frén
foretagets sida har man satsat resurser pa hélsa och funktionsférméga vilket gér grunden

till arbetsformégahusets forsta vining.

Utbildning och kompetens ér arbetsformagans andra hornsten som gor grunden for yr-
keskompetens. Med yrkeskompetens inkluderas grundutbildning, yrkesmissig kunskap
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och fardigheter i1 arbetslivet (Arbetshélsoinstitutionen 2017 d). Jarviniemi (2012) séger
att utveckling av yrkeskompetens kommer att vara allt viktigare for att vara konkurrens-
kraftig pd arbetsmarknaden. Kompetenta arbetare klarar av snabbt att forédndra sig med
arbetslivets fordndringar och krav genom att hantera arbetslivets dndringar i framtiden
(Jarviniemi 2012 s.21). Foretaget erbjuder personalen pa utbildningar for att utveckla
utbildning och kompetens pa foretaget. Foretaget har interna utbildningar och externa
utbildningar for personalen. Personalen som deltagit 1 enkéten &r mindre n6jd enligt stu-
dien med interna utbildningar var 38,6% av personalen var ndjd med utbildningen. Och
med externa utbildningar var 54,3% av personalen ndjda med. Varfor personalen som
deltagit i enkéten dr mera ndjd med de externa utbildningarna &n med de interna utbild-
ningarna dr en relevant fraga for foretaget. Har det med innehallet att gora eller ar de
interna utbildningarna uppbyggda pa ett sitt personalen kan fa utvidgad kompetens av
utbildningarna. Foretaget erbjuder personalen pa utbildning och kompetens, men perso-
nalen som deltagit i enkéten &r mera ndjd med de externa utbildningarna dn de interna
utbildningarna. Foretaget uppfyller den andra véningen i arbetsformagahuset genom att

utbilda personalen for att fa mera kompetens.

Virderingar, attityder och motivation har en inverkan pa arbetsférmégan hos arbetaren.
Motivation gar att beskrivas som drivkraft, behov och val av mal, den gér att ses som en
drivkraft eller ett beteende for att na ett resultat (Thompson 2009 s. 234). Till drivkraft
gér det att rdkna med beloning for gott arbete. Enligt personalen som deltagit i studien
ar de inte ndjda med hur foretaget belonar personalen av vél gjort arbete under &ret.
Endast 18,5% av deltagarna fran enkéten dr ndjda med hur foretaget belonar for vil
gjort arbete, enligt personalen belonar foretaget personalen pd ett daligt sitt som inte
tillfredsstéller personalen. Nar man tolkar enkétens resultat finns den tredjeviningen pa
foretaget men i denna vaning finns det mycket missndje bland personalen som deltagit i

enkéten, vilket kan paverka motivationen i det dagliga arbetet pa foretaget.

Tillfredstéllelses med arbetet och en hélsofrdmjande arbetsmiljo &r inte enbart formad
av individen, utan formas av omgivningen och sammanhanget pd arbetsplatsen (Hans-
son 2004 s.177). Organisationer har virderingar och ledningsprinciper som formuleras
enligt organisationen. Ifall organisationen véljer att anvdnda centrala vérderingar och
visioner for att skapa sammanhallning, engagemang och tillit bland arbetarna kan detta
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positivt bidra pa arbetarnas hélsa (Hansson 2004 s.139). Foretaget erbjuder personalen
pa arbetsvidlmaende projekt for att personalen skall nd en béttre arbetsvdlméende. Av
personalen som deltagit i enkéten dr 47,1% ndjda med hélsofrimjande verksamheten pa
foretaget, men endast 35,7% kan dra nytta av hélsofrimjande verksamheten i det dag-
liga arbetet pa foretaget. Enligt Aura& Ahonen dr foretagshdlsovarden en viktig,
lagstadgad och en stor strategisk del av vilbefinnande ledarskapet. En stor del av orga-
nisationens ekonomiska resurser gar till foretagshélsovarden, sa det dr viktigt att maxi-
mera allting man far ut av det. Foretaget har en arbetsvilmaende enkit KivaQ som ut-
fors arligen for att fa en rapport pé foretagets arbetsvidlmaende. 47,1% av deltagarna i
enkéten anser att de dr ndjda med arbetsvilmaende enkédten men det finns ocksé miss-
ndje av enkéten, vad detta beror pa dr svart att siga men enligt ENWHP (2007) omfattar
hélsofrdmjande ett brett omrade av faktorer som paverkar och forbéttrar arbetarenshilsa
men det krdver att alla tar sitt ansvar fran sitt egna omrade (ENWHP 2007 s5.6). Allmént
tycker personalen som deltagit i enkdten 47,1% att hélsofrimjande verksamheten pa fo-
retaget ar tillrdcklig, men endast 35,7% av deltagarna i enkdten har nytta av hilsofrdm-

jande verksambheten i sitt dagliga arbete for att orka béttre med arbetet.

Aura& Ahonen (2016) sdger att ifall man kopplar ihop arbetsforméga med héalsofram-
jande blir sammanhanget dnnu bredare innehélls- och tidsmassigt. Innehallsméssigt for
arbetstiden borjar konkurrera med fritiden (Aura& Ahonen 2016 s.21). Foretaget har
lyckats bra med att erbjuda personalen flexibel arbetstid och 92,8% av personalen som
deltagit i enkdten dr ndjd med att kunna inverka pa nér de borjar eller slutar arbetsdagen.
Flexibel arbetes tid dr en hdlsofrdmjande aktivitet pa foretaget vilken de har lyckat bra

med.

Enligt Hansson (2004) dr en hdlsofrimjande arbetsmiljo inte enbart formad av individen
utan formas av omgivningen och sammanhanget pd arbetsplatsen. Det dr ett samspel
mellan individen, sociala samspelet och omgivningen som péverkar hélsoframjande pa
arbetsplatsen (Hansson 2004 s. 177). Foretaget har en personalklubb som ordnar olika
aktiviteter for personalen. detta kan man se som en hélsoframjande aktivitet som for-
béttra samspelet mellan personalen. 60% av personalen som tagit del av enkéten &r
ndjda med personalklubben och 55,7% av personalen tycker om klubbens verksamhet
och utbud. Foretaget har lyckats med att skapa ett socialt samspel personalen emellan,
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som tidigare ndmnt av Aura& Ahonen (2016) konkurrerar fritiden med arbetstiden sa
foretaget har lyckats bra med klubben, for klubben fungerar utanfor arbetstiden s& det

betyder att ifall man deltar i klubben &r det pé fritiden.

Arbetsformaga ir en balans mellan individens resurs och arbete, for att nd en bra arbets-
forméga hos personalen kriver det att arbetsformagahusets alla vdningar fylls frén
grunden uppat (Arbetshélsoinstitutionen 2017 d). Hélsofrdimjande pa arbetsplatsen om-
fattar ett brett omrade faktorer som paverkar och forbéttrar arbetarens hélsa (ENWHP
2007 s.6). For att besvara forskningsfragorna gir det att sammanfatta att foretaget har
hélsofrdmjande aktiviteter som stoder personalens hdlsa. Nér dessa halsofraimjande akti-
viteter forknippas med arbetsformagehuset gar det att sdga att alla vaningar fylls av
olika sorters hdlsofraimjande aktiviteter foretaget erbjuder personalen. Den forsta forsk-
ningsfragan var Vilka hdlsofrdmjande aktiviteter erbjuder foretaget till sina anstdllda?
Enligt resultatet fran studien har foretaget hélsoframjande aktiviteter i form av arbets-
hélsovérdstjanster, utbildning, arbetsvdlmaende projekt, personalklubb och flexibel ar-
betstid. Under dessa huvudkategorier finns det hélsofrimjande aktiviteter med olika in-
riktningar som foretaget erbjuder personalen for att nd arbetsvdlmdende. Den andra
forskningsfrdgan var Hur utvirderar personalen dessa hdlsofrdmjande aktiviteter? Fo-
retagets personal som deltagit i enkéten dr i genomsnitt ndjda med hilsofrimjande akti-
viteterna, men det finns ocksa missndje bland personalen med vissa av hilsofrimjande
aktiviteter. Som exempel dr deltagarna av enkédten inte ndjd med de interna utbildning-
arna om man jimfor med externa utbildningar foretaget erbjuder personalen. De hélso-
fraimjande aktiviteterna foretaget erbjuder personalen gér att fylla arbetsformagehusets
alla véningar, de &r inriktade pa individ, team och organisationsniva sa foretaget stodjer
sin personal for att uppna en arbetsforméga. De delarna personalen som deltagit i enka-
ten dr mest missndjda med dr véningarna tva och tre som har med utbildning och kom-
petens och vérderingar, attityder och motivation att gora. Dessa tvd véningar ir de va-
ningarna foretaget erbjuder minst hilsofrdmjande aktiviteter pa, vilket kan vara en vik-
tig fraga for foretaget att tinka pa. Hélsofrdmjande aktiviteterna pd foretaget dr heltdck-
ande Over alla delomraden och personalen som deltagit i enkéten &r n6jda med det mesta

foretaget erbjuder dem.
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Figur 14 Enkdtens resultat i arbetsformdagahuset

6.2 Metoddiskussion

I kvantitativa metoder har forskaren pa forhand definierat vilken data som skall samlas
in (Jacobsen 2012 s.185). Studiens syfte var att ta reda pa va personalen anser om hilso-
fraimjande aktiviteter pa foretaget. Att gora det i form av en kvantitativ studie var rele-
vant, for det var mdjligt att nd en storre sampel under en kort tid. Svarsprocenten fran
enkiten skulle ha kunnat varit hogre, for att f4 en dnnu starkare bild om vad personalen
tycker om hilsofrimjande aktiviteter. Tidpunkten for nér enkdten skickades ut var inte
helt optimal for foretaget hade haft en personalenkit utskickad ett par veckor innan, vil-
ket kan péverka deltagandet och svarsprocenten. Men det viktiga med arbetet var att
samla in material om vad personalen tycker om hilsofrimjande aktiviteterna pa foreta-

get. Sé att foretaget skall fa en in syn pa vad personalen tycker. For att kunna utveckla
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eller forbattra de hdlsofrdimjande aktiviteterna pd fOretaget, for att personalen skall

kunna ta nytta av tjansterna foretaget erbjuder de anstillda.

D4 man gor kvantitativa studier dr det viktigt att granska studien ordentligt, att under-
sokningen verkligen undersoker det som skall undersdkas pa ett trovérdigt sitt. Med
god validitet menar man att forskningen verkligen undersoker det den fragar. Samt nar
det dr frdgan ménskor som informanter maste man komma ihag att svaren kan péverkas
av faktorer som fordomar, upplevelser, instéllningar eller andra ménskliga faktorer. Alla
dessa dr ménskornas tankar och det &r viktigt att komma ihag att de inte dr lika pélitliga

som tex matt eller vikt, for ménskans tankar gér inte att abstrakt kategoriseras.

Med trovirdighet och palitlighet gér det att beskriva om undersékningen &r palitlig, och
detta nimns med namnet reliabilitet. Undersokningen skall vara genomfor pa ett trovér-
digt sétt. Den fér inte inneha mérkbara métfel som leder till att resultatet blir felaktigt.
Det dr viktigt att stdlla sig frdga ifall man skulle utfora undersokningen pa nytt vore den
leda till samma resultat? Ifall den skulle gora det sdger man att undersdkningen har hog
reliabilitet (Jacobsen 2012 s.21). I denna undersokning valdes informanter genom att
anvinda hela personalen pa huvudkontoret av forstaget. Frageformuldret skickades ut
till alla pa huvudkontoret, och méngden av informanter var tillrickligt ménga for att re-
sultatet i undersokningen skall vara relevant. Enkéten som anvéndes i undersokningen
hade inte testats for, men den bygger sig pd foretagets hélsofrdmjande aktiviteter och
gér inte att testas pd andra foretag péd grund av att alla foretag erbjuder olika slags hélso-

framjande aktiviteter for deras personal.

Hilsofrdmjande aktiviteterna i foretaget var i en central roll i denna undersokning. I en-
kiten till personalen kan héndelser i det personliga livet och arbetslivet spela en roll hur
man svarar pa enkéten eller limnar att inte svar. Informanterna som var med i studien
var till méngden dndé s pass manga, att antagligen ifall undersokningen skulle goras pa
nytt skulle resultatet bli ungefar det samma, men ifall deltagare procenten skulle ha varit
hogre skulle resultatet vara mera trovardigt én vad det dr nu. Vilket leder till att man kan
ifrdgasitta resultatet ifall det dr trovirdigt eller inte, studiens resultat fungerar som en
bra grund for att géra en ny studie for att se om resultatet dr trovirdigt. Studien besvarar
pa vilka hilsofrdmjande aktiviteter som finns pd foretaget, men vad personalen tycker
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om dessa kan man frige stélla sig ifall resultatet &r trovirdigt pa grund av sé lag svars-
procent. Orsaken varfor enkéten besvarades bara av hélften av undersékningsgruppen ér
oklar. Saker som kan ha paverkat svarsprocenten &r att foretaget utforde en personalen-
kit samma ménad undersdkningen skickats ut, och nér enkédten var utskickad var det
vintersemestersidsong vilket kan ledda till att en viss procent inte kunde delta i studien.
Men inga andra faktorer kan forklara varfor hélften av personalen valde att inte delta i

undersdkningen.

6.3 Forslag pa fortsatt forskning

I denna studie har man undersokt vilka halsofrdmjande aktiviteter som finns pé foretaget
och vad foretagets personal anser om hélsofrimjande aktiviteterna. Som helhet har fore-
taget hilsofrdmjande aktiviteter pd individ-, team- och organisationsnivé for att upprétt-

hélla arbetsformégan hos personalen.

Nér man granska mastersarbetets resultat ser man klart och tydligt att vissa delomréden
har mera missndje én andra. Foretaget borde i fortsdttningen fundera pa hur man skulle
forbdttra sig pd dessa omrdden for att fa mera nytta av hilsofrimjande aktiviteterna.
Konkret varfor skapar de interna utbildningarna mera missndje dn de externa utbild-
ningarna. Har det att gora med temat i utbildningarna eller ndgot annat? Hur kan man fa
de interna utbildningarna mera attraktiva for personalen. Den andra delen var det syntes
mycket missndje bland personalen, var hur foretaget belonar personalen for vl gjort
arbete under dret. For att lyfta pa arbetes motivationen foreslér jag att foretaget funderar
hur man skulle kunna beldna personalen av vil gjort arbete, for ifall personalen dr moti-

verade dr deras arbetsforméga bittre.

Hilsofrdmjande arbetet pd foretaget ndmner personalen enligt studien att de &r ndjda
med, men en stor andel av personalen anser att de inte har ndgon nytta av hélsofrim-
jande arbetet i deras vardag. Vad beror detta pé, ndr inte hédlsofrdmjande arbetet alla pa

foretaget eller varfor syns det inte i vardagen.
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For att fa en kartliggning av hélsofrdmjande aktiviteterna och en insyn av personalen
vad de tycker om hélsofrdamjandet. Foreslar jag att foretaget arligen gér igenom vilka
aktiviteter de erbjuder personalen och vad personalen tycker om dem. Ifall det dyker
upp missndje bland specifika aktiviteter bor de forbéttras eller bytas ut mot mera attrak-
tiva mdjligheter. Hélsofrdmjande pa foretaget &r ett samspel mellan organisationen och
arbetarna och for att det skall fungera méste bada parter samarbeta for att nd bista moj-

liga slutresultat.

Foretagets hilsofrimjande verksamhet fordelar sig dver alla del omrdden, men det finns
ett starkt fokus péd individnivan. I framtiden kan det 16na sig att upprétthalla de nuva-
rande men ocksa satsa djupare pa organisations- och teamnivé for att vara mera konkur-

renskraftig nér arbetslivet fordndrar sig snabbt.
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BILAGOR

Bilaga 1

ver pa get.
ydenedistévisté toiminnoista yri a
Fyll i enkiten genom att valja ett av svarsalternativen 1-5. Vastaa yksi
L.Inte alls nojd 1 .0len erittéin tyytym:
2.Inte sa nojd 2. Olen melko tyytym:
3. Varken nojd eller missnéjd 3. En ole tyytyvdinen, enka tyytymaton
4. Ganska Nojd 4. Olen melko tyytyvéinen
5. Mycket néjd 5. Olen erittdin tyytyvdinen
1. Hardu 8

HyBdytkd yrityksen jarjestimists omista koulutuksista?
Inte alls néjd 1 2 3 a 5 mycket nsjd

2. Hardu i 6 juder dig
HyBdytks yrityksen jarjestamists koulutuksista talon ulkopuolella?

Inte alls nojd 1 2 3 a 5 mycket nojd
3.Vad anser

Mit

Inte alls nojd 1 2 3 a 5 mycket nojd

4.Vad anser du om KivaQ frageformulir om arbetsvalmaende?
Mits mielts olet KivaQ tyshyvinvointi kyselylomakkeesta?

Inte alls nojd 1 2 3 a 5 mycket nojd

r upplever
Miten koet yrityksen palkitsevan sinua hyvin tehdysti tysts vuoden aikana?

Inte alls ndjd 1 2 3 a 5 mycket nsjd

6. Hur upplever

Inte alls nojd 1 2 3 a 5 mycket nojd
7.Hardu arbetstid i ditt arbete " gen?

niin etta koska aloitat tai p: p:
Inte alls nojd 1 2 3 a 5 mycket nojd

8. Vad tycker du om personalkiubben?
Mits mielts olet henkilstakerhosta?

Inte alls najd 1 2 3 a 5 mycket nsjd

9. Vad tycker du om personalkdubbens verksamhet och utbud?
Mit

a tar
Inte alls nojd 1 2 3 a 5 mycket nojd
10. Anser du

" " . ) N
Inte alls nojd 1 2 3 a 5 mycket nojd
11, Tycker d ig?
Onko sinn mielests s roe e 5
Inte alls najd 1 2 3 a 5 mycket nsjd
12. Vad tycker 5 foretaget, sr o dig sh 2 arbetat.
Mit v 3 .
Inte alls nojd 1 2 3 a 5 mycket nojd

Tack/ Kiitos!



Bilaga 2

Foljebrev 29.01.2018
Sebastian Widbom/ Yrkeshogskolan Arcada

Arbetsgivaren erbjuder en hel del hélsofrimjande verksamhet (utbildningar, arbetshilsovardtjanster,
flexibelarbetstid m.m.) pa arbetsplatsen for att uppritthélla eller forbittra hilsan for anstillda.
Undersokningens syfte ér att granska hilsoframjande verksamheten pé arbetsplatsen, for att se vad
personalen tycker om hilsofrdmjande aktiviteterna som paverkar personalens vilmaende och
arbetshilsa.

Du har blivit utvald bland foretagets anstéllda. Enkéten behandlas konfidentiellt och det kommer att
vara omgjligt for mig eller foretaget att veta vem som besvarat enkdten. Det dr fullt frivilligt att delta i
enkiten ifall du s vill.

Vi vill girna fa ta del av din &sikt for att veta pa vilket sitt hélsofrimjande verksamheten kan forbittras
pa foretaget. Det tar inte mera dn 510 minuter att fylla i enkiten. Det vore bra om du kan fylla i
enkiten fore den 12.02.2018. Enkiten hittar du fran
nétadressen:https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLSeUt8 Agjlsq TwOkGI8vN7Xbdl4gbC4iUHD
HjNa8NIPitv8MIw/viewform?usp=sf link

Ifall du har nagra fragor om enkiten eller undrar 6ver ndgot annat kan du ta kontakt med Sebastian
Widbom per e-post sebastian.widbom(@arcada.fi

Tack for din hjlp
Med vinliga hélsningar

Sebastian Widbom



