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Som bestdllare for arbetet fungerade Borga Stads idrottstjidnster. Arbetet omfattar en kartlaggning Sver
vilbefinnandet hos de timanstillda instruktdrerna I Borgé stad. Chefen for de timanstillda instruktdrerna
ser ett utvecklingsbehov for de timanstilldas arbetsvilbefinnande dad de har en lite annorlunda
arbetssituation. Chefen vill paverka deras arbetsvilbefinnande I gynnsam riktning. Syftet med arbetet var
séledes att kartldgga arbetsvélbefinnandet samt hur ledarskapet upplevs hos de timanstéllda instruktdrerna
inom Borga stads idrottstjinster. For att uppnd syftet stilldes tre forskningsfragor. 1) Hur upplevs
ledarskapet av instruktorerna? 2) Hur upplevs arbetsvilbefinnandet pa arbetsplatsen? 3) Vad skulle viacka
instruktorernas intresse att delta I de gemensamma traffarna som erbjuds dem? Som metod anvéndes en
elektronisk enkdtundersdkning som var utformad pa Google Formulér. Lanken till undersdkningen samt
foljebrevet skickades med e-post till alla deltagare. Arbetet omfattade en kartliggning Over
arbetsvilbefinnandet inom yrkesgruppen i dag. Kartldggningen behovs for att man pa basis av resultaten
ska kunna péborja ett eventuellt utvecklingsarbete for instruktorerna. Eftersom urvalet redan var bestdmt
pa forhand da detta gillde en bestimd arbetsgrupp ar arbetet en fallstudie. Till inklusionskriterierna hor
att man bor vara timanstélld instruktor vid Borga Stad och leda minst en egen motionsgrupp i veckan. Till
exklusionskriterierna horde de heltidsanstillda instruktdrerna samt vikarier och inhoppare. Urvalet bestar
séledes av totalt 20 stycken instruktorer. Enkéten besvarades av nio respondenter varav alla var kvinnor.
Enkiten bestod av bade 6ppna och slutna fragor. De var framtagna ur redan existerande frageformulér.
Tre fragor inkluderades ur KivaQ-formuldret och 18 fragor inkluderades ur WEMS-formuléret. Utover
det bidrog bestillaren med atta egna fragor och de tva forsta fragorna behandlade bakgrundsinformation.
Sammanlagt inneholl enkdten 31 fragor. Syftet, fragestillningarna samt enkétfrdgorna tangerar den
teoretiska referensramen i arbetet. Som teoretisk referensram anvinde forskaren teorin om kénsla av
sammanhang (KASAM) samt salutogenes som &r utformat av Aaron Antonovsky. Arbetshilsotrappan
utformad av Otala & Ahonen anvidndes dven. Héalsofrdmjande ledarskap var ett dterkommande tema
genom hela arbetet. Enligt studier &r ett gott ledarskap den viktigaste kéllan till god arbetshilsa och
vilbefinnande pa arbetsplatsen (Otala & Ahonen 2003 s. 122). Resultatet i undersdkningen visar att de
timanstilldas arbetsvélbefinnande &r relativt gott. Resultatens reliabilitet dr dock inte sd hogt eftersom
svarsfrekvensen var sd 1lag. Undersokningen dr inte overforbar d& detta géller enbart for detta specifika
fall. Fortsatt forskning kunde behandla samma fragor till exempel pa annan ort, eller s kunde samma
forskning utforas efter ndgra ar for att kunna jaimfora resultaten efter ett eventuellt utvecklingsarbete.
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The client for this investigation was the Sports Services of Porvoo City. The work includes a survey of the
well-being of the hourly instructors in Porvoo city. The manager of the hourly instructors sees a
developmental need for the employee's well-being because they have a slightly different work situation.
The superior wants to influence their well-being in a favorable direction. The purpose of the work was thus
to map the work well-being and how the leadership is experienced by the hourly instructors. To achieve the
aim, three research questions were asked. 11) How is the leadership experienced by the instructors? 2) How
is work well-being experienced in the workplace? 3) What would motivate the instructors to participate in
the joint meetings offered to them? As a method, an online survey was conducted on Google Docs. The
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temporary staff. The selection consists of a total of 20 instructors. The survey was answered by nine
respondents, all of whom were women. The survey consisted of both open and closed questions. They were
developed from existing questionnaires. Three questions were included in the KivaQ form and 18 questions
were included in the WEMS form. In addition, the client contributed eight own questions and the first two
questions to background information. In total, the questionnaire contained 31 questions. The purpose,
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Tyon tilaajana toimi Porvoon Kaupungin Liikuntapalvelut. Tutkimuksessa késitellddn Porvoon kaupungin
tuntiohjaajien tyohyvinvointia. Tuntiohjaajien esimies katsoo, ettd tuntiohjaajien tyShyvinvointi on
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kysyttiin kolme tutkimuskysymystd. 1) Kuinka ohjaajat kokevat johtajan? 2) Miten ohjaajat kokevat
hyvinvointiaan tydpaikalla? 3) Mikd motivoisi ohjaajia osallistumaan heille tarjottuihin yhteisiin
tapaamisiin ja koulutuksiin? Menetelméni suoritettiin online-kysely Google-lomakkeella. Linkki kyselyyn
ja siithen liittyva saatekirje ldhetettiin sdhkopostilla kaikille osallistujille. Kartoitus on vilttdmiton, jotta
ohjaajille voidaan kehittda mahdollinen kehitystyo tulosten perusteella.
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lomakkeesta sisdllyttiin 18 kysymysta. Lisdksi tilaaja osallistui kahdeksalla omalla kysymyksell4 ja kaksi
ensimmaistd kysymysté liittyi taustatietoihin. Kyselylomakkeessa oli yhteensd 31 kysymysté. Tarkoitus,
tutkimuskysymykset ja kyselylomake sopivat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Teoreettisena
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INLEDNING

Det hir arbetet bestédlldes av Borgéd Stads Idrottstjanster och som handledare fungerade
Miia Heikkild som ar forman for de instruktorer som leder idrottsverksamhet vid Borga
Stad. Arbetet fick sin idé fran att bestdllaren ser en utvecklingsmojlighet for
arbetssituationen for de timanstidllda instruktérerna. Genom att kartligga hur
instruktdrerna upplever sitt arbetsvélbefinnande och dven hur ledarskapet upplevs fér
bestéllaren en grund for fortsatt utvecklingsarbete. Bestillaren vill gérna pa basen av
resultaten 1 denna undersokning kunna bidra till att hdja instruktorernas arbetshilsa,

arbetsengagemang och sammanhallning inom gruppen.

Detta arbete dr en fallstudie med en enkdtundersokning som datainsamlingsmetod.
Syftet &r att kartligga arbetsvilbefinnandet samt hur ledarskapet upplevs hos de
timanstillda instruktérerna vid Borgd Stads idrottstjédnster. Forhoppningsvis kan
bestédllaren anvidnda resultaten frdn undersokningen som grund for utvecklingsarbete
inom organisationen och for yrkesgruppen.

Enligt studier ar ett gott ledarskap den viktigaste killan till god arbetshélsa och vélbe-
finnande pa arbetsplatsen. Ett svagt ledarskap hindrar ménniskor frén att engagera sig 1
sitt arbete, utveckla och dela sina egna fardigheter. Det forhindrar dem dven fran att nju-

ta av framgang och sitt arbete overlag. (Otala&Ahonen 2003 s.122)

Aaron Antonovsky har utformat en teori om Kénsla av sammanhang (KASAM). Detta
innebdr att man kénner hanterbarhet, begriplighet och meningsfullhet 1 ett sammanhang,
1 detta fall pa arbetsplatsen. KASAM dér ett bra redskap for ledare att anvédnda sig av nér
det kommer till hdlsofrimjande atgérder pa arbetsplatsen. Enligt Antonovksy skall man
se pa hilsan ur ett salutogent perspektiv, det vill sdga att man ser over de positiva

aspekterna pa hélsa. (Antonovsky s. 37-40)

Att kéinna engagemang och vélbefinnande I arbetet utgér grunden till en positiv hilsa
och detta kan stirkas genom att arbetsplatsen ger forutsdttningar och mojligheter till att

utveckla det. (Otala&Ahonen 2003)



Presentation av bestallaren

Bestéllaren for arbetet dr Borgé Stads idrottstjanster. De erbjuder idrottsverksamhet for
invnarna I Borgéd stad for olika malgrupper. Exempel pa verksamhet dr ledda mo-
tionsgrupper for barn, ungdomar, vuxna, medelalders och seniorer. Det ordnas dven mo-
tion for specialgrupper som till exempel flyktingar, personer med nagon sjukdom eller
nedsatt funktionsféorméga som till exempel parkinson, fér nyblivna mammor och for ut-
vecklingsstorda. Man har mojlighet att delta I dessa motionsgrupper pa manga olika
stillen runt omkring I Borgd med omnejd. Dessa motionsgrupper har laga kostnader for
deltagarna och skall vara lattillgdngliga, det handlar alltsd om motion med lag troskel
for deltagande. Forutom motionsgrupper ordnas dven mangsidigt program for elever
under skolloven, simskolor, utfarder till intressanta stillen, idrottsevenemang och

manga andra aktiviteter som ir kopplat till motion och vilbefinnande. (BORGA 2018)

Det finns 10 personer som &r heltidsanstillda idrottsinstruktérer vid Borga Stad. Till
dem hor bdde administrativa samt praktiska uppgifter. Utbudet av motionsgrupper |
Borga Stad ar vildigt stort vilket innebér att de heltidsanstéllda instruktérerna omdgjligt
kan dra alla dessa motionsgrupper sjdlva. Utover de heltidsanstédllda finns det alltsa dven
cirka 20 stycken timanstillda som har egna regelbundna motionsgrupper veckovis. Yt-
terligare ett tiotal vikarier finns dven tillgangligt vid behov.

Denna enkétundersokning dr gjord for de timanstidllda som enbart jobbar med att dra
motionsgrupper for Borga Stad. De har ndmligen en lite annan arbetssituation én de hel-
tidsanstdllda. Miia Heikkild (bestdllaren for arbetet) som &r heltidsanstélld
idrottsinstruktdr vid Borga Stad dr ndrmaste forman och ansvarig for dessa timanstéllda.
Hon vill gora sitt bista for att kunna paverka deras arbetsvélbefinnande inom organisa-
tionen, just pa grund av att de har en sd annorlunda och lite knepigare situation.
Eftersom de timanstéllda bara aker och drar sina timmar utspridda i hela Borgd med
omnejd, har de véldigt lite, eller ingen kontakt eller kommunikation alls med sina

kolleger. Ofta ar det till och med sé att de inte ens kénner varandra riktigt, vilket dven
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forsvérar samarbete kolleger emellan 1 samband med till exempel vikarier for
sjukledighet och sa vidare. Detta innebér att ledarskapet belastas genom att fungera lite
som en kommunikator anstillda emellan. De timanstéllda har inte heller pd samma sétt
som de heltidsanstidllda mojlighet till gemensamma kaffepauser eller lunchpauser. En-
ligt Arbetshélsoinstitutet (2018) dr gemenskap pé arbetsplatsen véldigt viktigt och hojer
arbetshilsan. Ett socialt sammanhang som ger stéd och goda relationer inverkar alltsa

positivt pa véilbefinnandet

Detta &dr orsaken till varfor @mnet dr viktigt att undersdka. Arbetet har alltsd hog
arbetslivsrelevans inom mitt yrkesomrdde. Med hjdlp av resultaten och svaren till
forskningsfrdgorna kan man utfora atgirder i1 ledarskapet och pd si sitt bidra till att

utveckla vilbefinnandet pa arbetsplatsen for Borga Stads timanstéllda instruktorer.

Relevant for detta arbete dr att ndmna att det erbjuds gemensamma tréffar for alla in-
struktorer cirka 4 ganger per ar. Dessa traffar ordnas just for att instruktdrerna skall fa
ldra kénna varandra och for att hoja arbetsgemenskapen instruktorerna emellan.

En traff [ borjan av sdsongen innan motionsgrupperna drar igng ar till for att formedla
information om allt praktiskt infor kommande sidsong. Instruktérerna far veta var de far
tag pa redskap, forsta hjidlpen vaskor och forsdkringar. Man skriver arbetsavtalet och lar
kdnna varandra och vet vem man skall védnda sig till I olika situationer. Detta fraimjar
samarbetet instruktorerna emellan under hela sdsongen och det blir ldttare att hitta pas-
sande vikarier for sina timmar vid behov. Under dessa traffar erbjuds dven alltid ndgot
slags program eller aktivitet. Man brukar dven laga mat och &ta tillsammans. Andra tid-
punkter da dessa tréffar ordnas kan vara till exempel vid julen eller under sommaren.
Forutom dessa traffar erbjuds det dven fran organisationen fortbildning och kurser dér
man kan delta for att utveckla sitt eget yrkeskunnande samt organisationens utbud av
motion. Deltagandet I dessa traffar har varit vildigt 1agt och det anser Miia Heikkild va-
ra ett problem. Dels for att det forsvérar utdelning av information, men dven eftersom
det dr enda séttet for att paverka pa de anstilldas vélbefinnande och gemenskap. Denna

aspekt har tagits i beaktande 1 arbetets syfte och fragestillningar.
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1 TIDIGARE FORSKNING

Hélsoframjande pa arbetsplatsen och hur hélsofrdmjande ledarskap paverkar pa
medarbetarna och organisationen dr ett ganska forskat &mne. Det saknas dock djupare
forskning om hur ett hédlsoframjande ledarskap kan paverka inom idrottsbranschen eller
hur hélsofrimjande pa arbetsplatsen ser ut for idrottsinstruktorer. Idrottsinstruktorer och
coacher eller trdnare har ett ganska ensamt och individuellt arbete. Man planerar och
utfor ofta sina timmar sjilv och har inte alltid en gemensam arbetsplats att tréffa sina
kolleger pA — om man har kolleger Overhuvudtaget. Darmed saknas ofta socialt

umgénge och mdjligheten att inspireras av och hjélpa varandra.

Gronlund & Stenbock-Hult (2014) har forskat i hélsofrdmjande ledarskap inom
vardbranschen i1 deras master-arbete. De utforde fokusgruppsintervjuer for att fa fram en
rik samling synpunkter pa just det som dr i fokus for gruppen i fraga. Deltagarna
rekryterades bland vardpersonalen pd hilsostationerna 1 en storre stad 1
huvudstadsregionen i Finland. Deltagarna var sammanlagt 17 stycken, och hade arbetat
inom vardbranschen mellan sex och trettiofyra ar. Till yrket var de nérvardare,
hilsovardare eller sjukskotare. Forskarnas forskningsfrdgor var vad hélsofrdmjande
ledarskap ar enligt deltagarna, vad ledarskapet har for paverkningsmdjligheter samt vad
som anses vara icke-hdlsofrimjande. I deras intervju kom de fram till tre kategorier som
deltagarna ansag viktigt for ett hdlsofrimjande ledarskap. Dessa tre kategorier var
forstaelse, mod och etiskt bemdtande. Under kategorin forstdelse uppkom faktorer som
att visa uppskattning, stod for professionell utveckling och att mgjliggéra en
meningsfull arbetsmiljo. Under kategorin mod uppkom &ppenhet, kommunikation och
att vaga ta rollen som ledare. Under den sista kategorin etiskt bemotande uppkom jamlik
behandling, ledarens egna vérden och att ta ansvar. Deltagarna ansag att omsorg och
viaxelverkan dr ndgot som ledarskapet har mgjlighet att padverka. Man visar omsorg
genom att till exempel sjdlv folja spelreglerna, att visa att man bryr sig om sina
medarbetare och att skapa en god atmosfir. Med véxelverkan menas att ha bra
kommunikation, kénsla for situationen samt att mgjliggora samvaro for medarbetarna.
Forskningsfragan vad som ér ett icke-hdlsofrdmjande ledarskap uppkom lite som av en
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slump under intervjuerna eftersom deltagarna ocksd nimnde sddant de inte tycker att
hor till hilsofrimjande ledarskap dven om forskarna inte specifikt fragat efter det.
Forskarna ansag att det d&nda var viktigt att inkludera det i resultatet.

Till ett icke-hédlsofrdmjande ledarskap hor enligt deltagarna bristande moral och
viaxelverkan vilket syns genom oetiskt handlande och bristande kommunikation. Att
gomma sig bakom titeln var en annan faktor som uppkom, och med det menade de att
man har bristande mod och inte vdgar ta rollen som ledare eller utveckla sig sjdlv som
ledare. Aven uppgiftscentrerat handlande togs upp, vilket innebir att ledaren téinker

resultatinriktat och inte pa ménniskan bakom uppgiften som kan leda till 6verbelastning.

Skarholt et.al (2016) har gjort en kvalitativ studie som finansierats av Norges
forskningsrdd. Huvudsyftet med studien var att undersdka hur olika arbetsstrukturer
paverkar arbetsforhéllanden och véilbefinnande pé jobbet. Fallstudier gjordes inom olje-
och gasindustrin, konstruktionsindustrin, hélso- och sjukvardsindustrin  samt
stddningsindustrin. Dessa arbetsplatser valdes eftersom de representerar olika
arbetsorganisationer och arbetsforhallanden. Industrierna och yrkena dr helt annorlunda
gentemot varandra, och dirmed maéste dven ledarskap forstds och utvecklas specifikt

inom sitt sammanhang.

Fran forskningen framkom att alla dessa industrier uppskattar ett ledarskap som é&r
“hands-on”, tillgéngligt, stodjande, inkluderande och demokratiskt. Forutom dessa
egenskaper framkom dven annat, som till exempel att HSE (hilsa, sdkerhet och miljo) ér
valdigt viktigt pa alla arbetsplatser, men det ser olika ut beroende pa vilket yrke man
har. Att undvika fysiskt slitage och att minska sjukfrdnvaro kom dock fram som en ge-
mensam ndmnare. Med demokratiskt ledarskap fanns det dven skiljaktigheter beroende
pa yrket men det innebar till exempel att frimja deltagande I problemldsning (byggare),

eller att frimja empowerment och teamwork (vardare). (Skarholt et al. 2016)

Resultaten frdn studien visar att det inte finns bara ett enda svar pa vad som é&r
hilsofrimjande ledarskap. Det beror péd flera aspekter: organisationsstrukturer, hur
arbetet organiseras och karaktéren av arbetet kommer att paverka hur ledare lyckas

utveckla en hilsofrdmjande arbetsplats. Ledarskap utvecklas i olika sammanhang och
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under olika forhdllanden. 1 denna studie studerades norska arbetsplatser, och
ledarskapets egenskaper dr didrmed influerade av skandinaviska ledarskapspraxis.

(Skarholt et al. 2016)

Dellve et.al (2007) har gjort en studie med syftet att 6ka kunskapen om hur ledarskap-
skvaliteter och strategier i WHP-projekt paverkar medarbetarnas l&ngsiktiga arbetssitua-
tion. Studien gjordes I den svenska kommunen Goéteborg och kommunala person-
alarbetare (n = 3 275) analyserades med hjilp av 3-ariga registerbaserade uppgifter om
sjukskrivning, fraigeformuldr och kvalitativ kategorisering av varje enhet.

Resultaten I studien visar att 6kad ledarskapskvalitet, sdrskilt dér ledare anvinde belo-
ningar, erkdnnande och respekt, var forknippade med hogre arbetsnérvaro. Ledarstrate-
gier och syn pa arbetsrelaterad hélsa har haft en betydande inverkan pa okad ar-
betsndrvaro 1 projekt som hade mal som tydligt fokuserade pé utbytbara faktorer 1 multi-
fokuserade projket och i projekt som syftar till att 6ka medarbetarnas medvetenhet om
deras hilsa. Hilsofrimjande strategier pa arbetsplatsen med ett enda fokus pa att stirka
individuella, professionella eller organisatoriska resurser var negativt kopplade till ar-
betsndrvaro. En hogre andel anstélldas nédrvaro sags ocksa i enheter vars ledare be-
traktade organisationen eller samhillet (snarare &n enskilda arbetstagare) som ansvariga
for den hoga sjukfranvaron.

Ledarskap, WHP-strategier och ledarnas attityder gentemot arbetsrelaterad hilsa har
betydande konsekvenser for genomforandeprocesser och paverkar arbetstagarnas nérva-
ro. I denna studie hade multifokuserade WHP-interventioner storst effekt pa arbetets

narvaro.

Sammanfattning av tidigare forskning

Som tidigare forskning inom dmnet visar sa dr ett hilsofrdmjande ledarskap vildigt
viktigt pa en arbetsplats for att mojliggéra hilsofrimjande péd arbetsplatsen. En gemen-
sam ndmnare som framkommit ur alla dessa forskningar ar att ett hilsofrdmjande le-
darskap verkligen kan paverka medarbetarna i1 positiv riktning. Genom att ledarna har

mod att ta rollen som ledare och samtidigt adr etiskt bemdtande, tillgdngliga, inklude-
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rande, stodjande och forstaende och inte enbart satsar pa resultat gor att arbetshilsan
och formagan hos medarbetarna hojs. Medarbetarna blir mer effektiva, gemenskapen

och motivationen samt arbetsnirvaron hojs. (Gronlund&Stenbock-Hult 2014)

2 TEORETISK REFERENSRAM

Som teoretisk referensram I denna forskning har Aaron Antonovskys teori om kinslan
av sammanhang (KASAM) anvints. KASAM ir ett bra redskap for ledare att anvinda
sig av nir det kommer till hdlsofrimjande pa arbetsplatsen. Utover KASAM beskrivs
aven Antonovskys salutogena perspektiv pa hélsan. (Antonovsky 1994) Ar-
betshdlsotrappan utformad av Otala&Ahonen (2003) har dven anvénts som referensram
samt policyramverken Luxemburgdeklarationen (2007) som utformats av ENWHP och
Hélsa 2020 (2013) som utformats av Varldshélsoorganisationen (WHO). Begrepp som
ar relevant for forskningen beskrivs dven I detta kapitel; hilsa, hélsofrdmjande le-

darskap samt vilbefinnande och engagemang I arbetet.

Hélsa pa arbetsplatsen och halsoframjande ledarskap

Hiélsa definieras enligt WHO som ett tillstand av fullstdndigt fysiskt, psykiskt och so-

cialt vilbefinnande och inte bara franvaro av sjukdom eller svaghet”. (WHO 2018)

Vidare definierar WHO hélsofrimjande som en process som mojliggdr for ménniskor
att 0ka kontroll over och forbédttra sin hdlsa. For att kunna uppné ett tillstdnd av
fullstandigt fysiskt, mentalt och socialt vilmdende maste man identifiera och forverkliga
stravanden, tillfredsstédlla behov och fordndra eller anpassa sig till omgivningen. Hélsa

skall enligt WHO ses som en resurs och inte som ett mal (WHO 1986).

Otala & Ahonen (2003 s. 19-20) utgér fran att man skall se pa minniskan som en helhet
ndr det kommer till hédlsan péd arbetsplatsen. Ménniskan dr bade en fysisk och psykisk
kropp och alla aspekter som berdr hilsan bade fysiskt och psykiskt bor tas 1 beaktande.
Ett exempel pa detta dr att om det sker stora fordndringar I privatlivet sa paverkar det
dven pa arbetet. Detta bor ledarskapet och arbetsgivaren ha forstaelse for. For att ha
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mojlighet att fortsdtta jobba pa sin arbetsplats dnda till rekommenderad pensionsalder
forutsétter det att man har en god bade fysisk och psykisk hélsa. Detta kallas for en god

arbetsformaga.

Enligt studier ar ett gott ledarskap den viktigaste killan till god arbetshélsa och vélbe-
finnande pa arbetsplatsen. Ett svagt ledarskap hindrar ménniskor frén att engagera sig 1
sitt arbete, utveckla och dela sina egna fardigheter. Det forhindrar dem dven fran att nju-

ta av framgang och sitt arbete 6verlag. (Otala&Ahonen 2003 s.122)

Policyramverket Hilsa 2020 bygger pa de viarden som fastslds enligt WHO:s konsi-
tution som sdger “Att uppnd béasta mdjliga hélsa dr varje ménniskas grundldggande rét-
tighet” (Hélsa2020 s. 2). Ett mél for detta policyramverk ar att forbdttra hélsan for alla
och minska ojamlikhet I hélsa, samt att forbattra ledarskap och delaktighet I styrning av
hilsa (Halsa2020 s. 3). Forskning visar att ett ledarskap som stéder hédlsa och vélbefin-
nande kan gora stor skillnad f6r minniskorna I den organisation man jobbar i (WHO

s.1).

For att hélsoframjande pd arbetsplatsen (Work health promotion, WHP) skall lyckas
kravs det att alla sektorer 1 en organisation bidrar med sina insatser och samarbetar for
att uppna det. WHP lyckas bara om alla inblandade ir engagerade i1 det; bade
arbetsgivarna och de anstillda samt samhéllet i allmédnhet. Detta kan uppnas genom att
forbattra organisationen mot ett mer hélsofrdmjande synsitt. Ledarskapet skall frdmja
aktivt deltagande av medarbetare och uppmuntra till personlig utveckling. Béde
arbetsgivare och arbetstagare har ett gemensamt ansvar for att hoja pa arbetsklimatet
och gemenskapen. I vissa fall krdvs det ytterst lite av varje individ for att delta 1 det
hilsofrimjande. Det kan handla om att hélsa pa varandra nir man anlénder till jobbet
eller att uppriktigt intressera sig for sina medarbetare. Detta bidrar till att ha en
hilsofraimjande kultur pa arbetsplatsen vilket &ven uppmuntrar till motivation och eget
ansvar. Arbetsplatsen kan dven paverka hilsan negativt. Ifall en arbetstagare dr tvungen
att jobba I hidlsoskadliga arbetsforhallanden eller ifall man inte far stod fran kollegor

och sin chef kan det dven tira pd hédlsan. Man bor ha principer pa arbetsplatsen som ger
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medarbetarna en ldmplig balans mellan kraven i arbetet och kontroll over sitt eget

arbete. (Luxemburgdeklarationen 2007)

ENWHP star for European Network for Workplace Health Promotion och malet med
detta program é&r att stirka praxis som frdmjar arbetsformagan och vélbefinnande 1
arbetet, samt att kinna igen de faktorer som hotar dessa i ett sé tidigt skede som mdjligt.
ENWHP slér fast att hilsofrdmjande pa arbetsplatser innefattar det att organisationen
engagerar sig till att forbittra personalens hélsa. Detta innebdr att arbetstagarna fér
information om arbetet och sina arbetsuppgifter samt att arbetsgivaren kommunicerar
med arbetstagarna. Arbetstagarna skall dven tas med 1 beslutsfattande processer, sa att

man utvecklar en arbetskultur som bygger pa samarbete. (ENWHP 2011)

2.1.1 Salutogent ledarskap och KASAM

Salutogenes innebdr att soka hédlsans ursprung. Motsatsen till salutogenes
ar patogenes som innebir lidandets ursprung eller ohédlsans orsaker. Nar man har ett
salutogent perspektiv som ledare innebédr det att man vill hitta och paverka de
forutsédttningar som gor att manniskor, arbetsgrupper och organisationer fungerar och
mar bra. Ett salutogent ledarskap &r en ledarskapsfilosofi med en virdemissig
utgangspunkt. Det salutogena synsittet innebér att se de tillgingar och de virden som
varje enskild individ har. Man fokuserar pa det som bidrar till vad man vill uppna
istillet for att fokusera pa vad som inte fungerar inom organisationen. (Antonovsky
1994 s. 21-24) Ett bra verktyg och tankemodell till att skapa rétt forutsattningar for ett
hilsofrimjande ledarskap ar teorin om kdnslan av sammanhang (KASAM) som &r

uppfunnen av forskaren och forfattaren Aaron Antonovsky. (Antonovsky 1994 s. 37-50)

Antonovsky valde att soka forklaringen till att ndgot fungerar istéllet for att koncentrera
sig pd vad som inte fungerar, och betraktar helheten istéllet for detaljer. Antonovsky
ansag alltsa att manniskan dr en helhet och att hédlsan inte kan definieras enbart som att
vara antingen frisk eller sjuk. Han menade att hélsa och ohilsa finns hos alla ménniskor
hela tiden, det bara fordndras mot dkad eller minskad hilsa som i ett kontinuumsynsitt.

Nar man ser pa hélsa pa detta sitt innebér det att man har ett hilsosynsitt istéllet for ett
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sjukdomssynsitt (patogenes). Man uppmérksammar och stirker alltsd hilsofaktorerna sa
att ocksa den upplevda totala hilsan blir stérre (Antonovsky 1994 s. 26-27) Antonovksy
menar att man bor fokusera pd hur det dr nir ndgonting fungerar bra samt vad som gor
att det fungerar bra. Da skapas en motiverande bild for medarbetarna som 6kar chansen
att det upplevs meningsfullt att vara delaktig 1 att forsoka uppné hilsofrimjande inom
organisationen. Man tar dven tillvara gruppens kunskap och kreativitet 1 sokandet efter
ratt forbattringsforslag vilket dven det bidrar till delaktighet for medarbetare. Det blir till
slut ett forhallningssétt som sker naturligt och omedvetet hela tiden (Hanson 2010 s.46-
47).

KASAM innebdr upplevelsen av att kidnna meningsfullhet, begriplighet och
hanterbarhet i ett ssmmanhang. Det innebdr med andra ord att viktiga forutsattningar for
vilbefinnande ar att man forstar sitt arbete och sin verksamhet, man har rétt resurser for
att klara av arbetet och man kénner att ens uppgifter och roll & meningsfullt och
viktigt. Nar man arbetar med dessa faktorer mojliggdér det att kdnna arbetsglddje och
vilbefinnande 1 arbetet. Det bidrar dven till att man utvecklar sina férmagor och

kompetenser i sin arbetsroll. (Antonovsky 1994 s. 37-50)

Nar man anvénder sig av teorin leder man séd att méanniskor vill, kan och orkar bidra,
bade 1 vardagens rutiner och 1 fordndringsarbetet. Begriplighet i sammanhanget innebar
hur man upplever all information i omvirlden. For att informationen skall vara
begriplig skall den vara strukturerad och forutsdgbar. Begripligheten &r reflekterande
och 6ppen och ger en helhetsbild av arbetet sa att man har en forméga att bedoma
verkligheten och forstd den. Hanterbarhet innebér resurser och stéd som man har i sin
omgivning som mojliggdr att man kan hantera de krav som stélls pa en. Dessa kan vara
1 form av material, verktyg, maénniskor, tydlig organisation och riktlinjer,
paverkningsmdjligheter, arbetstakt, arbetsplanering, kompetens, yrkeskunnande, social
kompetens, kommunikation, fysisk och psykisk ork, distansering och pauser. Allt detta
skall utgora ett tillatande, harmoniskt klimat som ger mdgjlighet till flexibilitet och
ansvarstagande. Med hanterbarhet menas dven att man kéinner autonomi och har
mojlighet att styra over sitt eget liv. Meningsfullhet innebidr allt det som utgor ett

berikande socialt klimat, det vill sdga uppskattning, motivation, visioner, mél, rimliga
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l6ner, formaner, virderingar, etik, moral, centrala virderingar, rittvis behandling,
positiva upplevelser, relationer, trevlig miljo, trivselaktiviteter, humor, variation

1 arbetet samt sjélvkinsla. (Antonovsky 1994 s. 37-50)

Det dr inte bara KASAM for medarbetare som &r viktigt att utveckla, utan dven for
ledaren sjdlv. Om inte ledaren ocksa kdnner kdnsla av sammanhang, begriplighet,
meningsfullhet och hanterbarhet i sin roll, dr det omdojligt att kunna leda andra, fatta
beslut och leda klokt. Ledaren méste ha kunskap om maénniskan och forstaelse for
samspelet mellan minniskor och mellan minniskor och verksamhet. (Antonovsky 1994

5. 37-50)

Valbefinnande och engagemang i arbetet

Att kéinna engagemang och vélbefinnande I arbetet utgér grunden till en positiv hilsa
och detta kan stirkas genom att arbetsplatsen ger forutsdttningar och mojligheter till att

utveckla det.

Man kan kénna vilbefinnande och positiv hédlsa bdde ndr man &r frisk men ocksa da
man har en sjukdom eller ett funktionshinder. Man kan uppleva vélbefinnande pé ett
kansloméssigt sdtt, till exempel att kénna lycka, eller genom att undvika

obehag. (Dellve&Eriksson 2016)

Vilbefinnande pa arbetsplatsen innebir inte enbart arbetshilsovard som arbetar med att
forebygga arbetsforméga och uppratthillande av god fysisk kondition samt arbetssidker-
het. Vilbefinnande innebdr dven samarbete och gemenskap péd arbetsplatsen samt god

atmosfar medarbetare emellan och “vi-anda”. (Otala&Ahonen 2003 s. 140)

Det viktigaste nir det kommer till arbetsvélbefinnande dr hur méanniskor kdnner sig och
mar under arbetsdagen och pé jobbet. Vilbefinnande pa arbetsplatsen &dr framforallt en
kontinuerlig utveckling av individer och arbetsgemenskapen sé att alla har mojlighet att
lyckas och uppleva arbetsgldadje. Da foljer dven positivitet, engagemang och entusiasm,

som smittar av sig. En saddan energi skapar framgéng I organisationer. (Otala&Ahonen
2003 s. 140)
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"Vilméende och engagerade individer i1 vélfungerande arbetsorganisationer kan
dessutom bidra till vinster for individen, organisationen och sambhiéllet."

(Dellve & Eriksson 2016 s.5)

Enligt Thylefors (2007 s. 66) har ledarskap definierats “som alla initiativ som
underldttar for manniskor att arbeta effektivt tillsammans”. Lika viktigt & det med
medarbetarskap. Alla medarbetare bor ta ansvar for sitt arbete, for vélfungerande
relationer 1 arbetet och for sitt eget vdlmaende. For att det skall fungera inom en
organisation och for att frimja hallbart ledarskap och medarbetarskap bor det alltsa
finnas tillit och vilfungerande kommunikation mellan ledare, chefer och medarbetare.
Ledarskapet kan péverka medarbetares hélsa, vilbefinnande, arbetstillfredsstéllelse,
sjukfrdnvaro och sjukndrvaro genom att hdja motivationen, engagemanget och
prestationen hos medarbetarna. For att lyckas med detta kan ledarna indirekt paverka
det sociala klimatet, alltsd socialt stod och socialt kapital, vilket 1 sin tur kan paverka

hilsa och engagemang bland medarbetare. (Dellve & Eriksson 2016 s.8)

Det finns olika definitioner pa vélbefinnande. Vilbefinnande har till exempel definierats
som en riktning mot att nd sina potentialer, det vill séga ett sétt att vara som utvecklar
mening och sjalvforverkligande. Enligt Ryff et.al (2004) bidrar f6ljande forhallningssatt
till att man utvecklar vilbefinnande och hilsa. Upplevelsen av att kunna hantera
vardagen , att kunna acceptera sina bra och daliga sidor, att kunna skapa och behalla
positiva relationer samt att ha mal och mening 1 livet. Vidare menar Ryff et.al att
personlig utveckling som inkluderar 6ppenhet for erfarenheter och sjdlvstindighet som

innebdr att kunna vara sig sjélv ar viktigt for vilbefinnandet och hilsan.

Nordenfelt (1993) definierade vilbefinnande som “att mé bra har definierats att kunna
hantera vardagen, att kinna meningsfullhet och att ha resurser for att uppné vitala mal 1

livet”. (Dellve & Eriksson 2016 s.12-13)

Att vara engagerad 1 arbetet dr en form av vilbefinnande och det &r da man “ar med”
och involveras och skapar mal och mening i livet och
arbetet (Bakker & Demerouti 2008). Arbetsgemenskapen hojer arbetsengagemanget och

for detta kravs det att man far stod fran forméannen och medarbetare.
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Nar man &r engagerad 1 arbetet kinner man kraft och energi, entusiasm samt kidnslan av
ett flowtillstand som innebér ett intensivt vilbefinnande nir man arbetar fokuserat mot

ett mal. Det beskrivs som en upplevelse av tidldshet.

2.1.2 Arbetshalsotrappan

Otala&Ahonen (2003) har utformat arbetshélsotrappan som en modell for att beskriva
arbetsvilbefinnandet hos individer. Denna modell ar en spegling till Maslows teori om
behovshierarki. Trappan beror fysiska, psykiska och sociala delar I vilbefinnandet pa
arbetsplatsen och trappan toppas med de egna vérderingarna som utger det inre drivet.
De mest grundliggande behoven I Maslows teori dr de fysiologiska behoven som till
exempel tillrackligt med somn, vatten och niring. Detta dr jimforbart med individernas
hilsa och fysiska kondition I arbetshilsotrappan som &r grunden f6r en god arbetshilsa.
Det andra steget pa trappan handlar om sdkerhet. Till detta hor bade sékerhet vad giller
arbetsomgivning och redskap, men dven psykisk sdkerhet. Med psykisk sidkerhet menas
att det inte forekommer mobbning pa arbetsplatsen, att man inte behdver vara radd utan
kanner sig sdker I sina uppgifter och sidkerhet om att ens jobbplats &r garanterad I fram-
tiden. Det tredje steget I trappan &dr narhet och behovet av att hora till nagon grupp med

gemensamt mal.

Socialt vélbefinnande stoder individers arbetsengagemang och ork 1 arbetet. Det fjarde
steget pa trappan dr behovet av uppskattning. Kénslan av att man uppskattas stéder det
sociala vilbefinnandet. Da man uppskattas for det man gor kdnner man att man har
kompetens 1 sina arbetsuppgifter, och det dr baserat pa dessa kompetenser som man
viljs ut for specifika uppgifter och team. De behov som ar hégst pa trappan bestar av
sjalvforverkligandet och behov av tillvixt. Att man far vara kreativ 1 sitt arbete och har
lust att utveckla sin egen verksamhet samt vilja att uppnd mal i livet. (Otala&Ahonen

2003 s. 20-22)
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3 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet med detta arbete dr att kartligga arbetsvilbefinnandet samt hur ledarskapet

upplevs hos de timanstillda instruktérerna i Borgéd Stads idrottstjanster.

For att besvara syftet stilldes foljande fragestillningar:
1. Hur upplever instruktorerna att ledarskapet &r?
2. Hur upplevs arbetsvélbefinnandet pé arbetsplatsen?
3. Vad skulle vicka instruktorernas intresse till att delta i de gemensamma traffar

som erbjuds dem?

4 METOD

Enkatstudie

En enkétundersokning gors genom att samma frégor stélls till ett antal personer, ofta
skriftligt. Man anvénder sig av enkétstudier for att samla information om négot bland ett
antal méanniskor, ett sampel, som eventuellt tillhér en viss grupp.

Nar man fatt svaren skall man tolka och kategorisera de 6ppna svaren och mata in de
slutna svaren 1 ett statistikprogram for att kunna anlysera och redovisa sina resultat i
forhallande till forskningsfragorna och syftet (Rosengren 2018).

Till processen I en enkédtundersokning hor foljande delar. Forberedelser for enkédtund-
ersOkningen, att besvara enkéten, presentera resultat, diskutera resultat, fokusera ett om-
rade, definiera och planera fOrbattringsarbeten, genomfora forbattringsarbeten, re-
flektera over hur det gick och slutligen péborja en ny enkidtprocess genom att forbereda

och forankra panytt. (Nilsson 2010)

I denna studie har jag valt att genomfora en enkétstudie med bade 6ppna och slutna
svar. Detta mojliggor for deltagarna att fa ge sina asikter och svara pa och motivera sina
svar gillande @mnet. Svaren kommer att ges bade 1 form av ord och meningar, men

ocksa 1 siffror. For att undvika att deltagarna paverkas till att svara pa ett visst sitt av att
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formannen ndrvarar vid ifyllandet av frageformuléret har vi i denna forskning valt att
deltagarna besvarar enkéten elektroniskt pd egen hand. Det kan dven hinda att gruppen
skulle kdnna sig pressad till att svara pa ett visst sétt pa grund av socialt grupptryck
(Dahmstrém 2000 s.66-68).

Man kunde fa mer uttdmmande svar i en undersokning som denna om man valde
intervju som metod, men forskaren har valt att inte utféra en intervju pa grund av
foljande orsaker. Méanga av deltagarna ar forskarens kolleger och hen anser att det inte
vore bekvamt for varken hen som forskare eller for respondenterna att utfora intervjuer.
Det finns dven en risk att svaren inte skulle vara helt drliga. Deltagarna skulle kanske bli
paverkade av att det dr en kollega som intervjuar trots att forskarens roll i situationen 1
forsta hand inte ar kollega. Genom en enkidt kan man fa deltagarna att kinna sig trygga 1
att vaga svara drligt, dd man bittre kan garantera att deras anonymitet bevaras. Om man
lyckas bra med att formulera fragorna i enkdten kan man dven fi bra och uttémmande
svar via denna metod. Det dr viktigt att tinka pd hur man formulerar fragorna sa att de
inte fungerar manipulativt fran arbetsgivarens sida. Deltagarna skall inte kdnna sig
pressade till att svara pd ett visst sitt, eller att inte svara "fel", av rddsla for att
jobbplatsen eller relationen till arbetsgivaren dventyras. Det &r viktigt att se till att
anonymiteten skyddas samt att helst ndgon annan 4n gruppledaren granskar och
analyserar svaren sa att det inte finns ndgon risk for att bli igenkénd och identifierad.

Detta bidrar ocksa till att svaren dr mer drliga. (Dahmstrom 2000 s. 68).

Fordelar med denna enkdét dr att den dr kort. Om man har for manga fragor finns det en
risk for att svarsprocenten sjunker. Frageformuléret fylls I elektroniskt och detta bidrar
till att anonymiteten béttre kan garanteras och det géar snabbt och effektivt att besvara
enkéten. Enkédten dr gjord pa finska da majoriteten av deltagarna har finska som mod-
ersmal, och alla kan och forstar finska flytande. Allt detta bidrar till att minimera bort-

fall.

I detta arbete kommer jag som forskare att analysera och tolka svaren samt skriva resul-
taten. Formannen for deltagarna kommer endast att ta del av sjdlva forskingsresultatet.

Pé detta sétt skyddas deltagarnas anonymitet ytterligare dd formannen inte kommer att
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kunna kénna igen deltagarnas svar. Detta tas upp ytterligare i kapitel 5 om Etiska aspek-

ter.

En kvalitativ studie anvénder sig av intensiv design, det vill sédga att komma pa djupet.
Man soker forstéelse till ndgot man inte kidnner sé vil, antingen ett speciellt fenomen
eller som I detta arbete; ett speciellt fall (case). Vid intensiv design vill man fa fram sé
manga nyanser och detaljer som mgjligt. Man forsoker fa en sé fullstindig forstaelse av
forhallandet eller samspelet mellan personen och en speciell kontext, I detta fall en viss
yrkesgrupp. For att komma pa djupet sd anvdnder man sig inom intensiv design av att
studera fa enheter och fragorna &r utforskande, det vill sdga explorerande. Svaren I en
kvalitativ studie ges I form av ord och meningar, och I denna studie 4ven med valbara
svar till exempel "vélj mellan 1-10". I denna studie finns det alltsa bade 6ppna och slut-
na fragor. Datainsamlingen for intensiv design kallas for ett induktivt forhallningssatt
som kdnnetecknas av att vara Oppet och att styra de data som samlas in s lite som
mojligt. Det &dr alltsd viktigt att inte undersdkarens forutfattade meningar avgodr hur
deltagarna svarar. Datainsamlingen sker oftast genom samtal, till exempel intervju, eller
genom andra uttrycksformer dir ménniskor formulerar sig muntligt eller skriftligt. I
detta fall sker datainsamlingen skriftligt, genom att svara péd en enkét. (Jacobsen 2012 s.

60-63)

Frageformularet

I detta arbete har forskaren valt att kombinera tva redan existerande enkitformular till
en helhet som passar det man avser att undersoka I denna forskning. Forskaren vill un-
dersoka arbetsvélbefinnandet inom en viss grupp ur ett salutogent perspektiv pa hélsan.
Dé undersoker man hélsoaspekter ur en positiv synvinkel som till exempel just ar-
betsvilbefinnandet och arbetstillfredsstéllelsen. Motsatsen ar att se over de negativa
aspekterna av hilsa, som till exempel sjukdom eller fysiska besvér. Man fokuserar alltsa
I detta arbete péd potentiella friskfaktorer istillet for riskfaktorer. (Antonovsky 1994 s.
34-35) Enkéterna som anviants I denna forskning dr KivaQ (2014,2015) formuldret som

mater arbetsvélbefinnandet och WEMS (2017) formuldret (Work Experiement Meas-
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urement Scale) som miter upplevelser av arbete och arbetssituation. Forskaren har valt
just dessa frageformulér eftersom de tangerar den teoretiska referensramen I detta ar-
bete. Formuléren har utvecklats utifran teorier om arbetshilsa sett ur ett positivt, saluto-

gent och hélsoskapande synsitt.

KivaQ formuléret dr en kort men omfattande enkdt som maéter arbetsvilbefinnande.
Enkédten har 7 fardigt utformade standardfragor och pa basis av dessa har ett index,
alltsa medeltal utrdknats. KivaQ indexet dr I Finland I medeltal 7,12 (innehal-
ler 20008 svar fran olika arbetsplatser). Ett index som dr 8,5 eller hogre kdnnetecknas
som att ha ett gott arbetsvilbefinnande. Om indexet ligger pa 6,5 eller lagre ar det da-
remot lagt och ledarskapet bor skrida till atgdrder. Kommunernas KivaQ index ar ofta
kring 8 och industriarbetsplatsernas kring 7. Tjdnstemdn har vanligen ett hogre index an
timanstéillda och kollektivt anstidllda. Detta index gar dock inte att Gverféra pa denna
undersokning d& KivaQ formuldret inte anvints i sin helhet.

KivaQ undersokningen &r utformad av specialldkare Ove Nidsman pé basen av vetens-

kapliga forskningsresultat och lang praktisk erfarenhet. (KivaQ 2014,2015)

Den andra modellen som anvinds i denna undersokning ar frdgeformuliret WEMS
(Work Experience Measurement Scale) som har utvecklats I samarbete med sjukhusav-
delningar I Sverige. WEMS formuléret ar frimst framtaget for att anvdndas som ett di-
alogverktyg for arbetsplatsrelaterat hilsofrimjande utvecklingsarbete. Formuléret
innehéller fragor om upplevelser av arbete och arbetssituation och ar utvecklade utifran
teorier som kan kopplas till exempel till KASAM, flowtillstand, regenerativt arbete,
krav-kontroll-stdd teorin och anstrdngning-beloning. Fragorna dr positivs stillda, alltsa
ur ett salutogent perspektiv.

Frageformuléret har 32 pédstaenden som man tar stéllning till. Varje respondent graderar

sin upplevelse fran instimmer helt till att helt ta avstand fran pastdendet. (WEMS 2017)

Totalt inkluderades tre fragor ur KivaQ formuldret och 18 fragor ur WEMS formuléret.
Detta betyder att fyra fragor exkluderades ur KivaQ formuléret och 14 frdgor ur WEMS

formuldret. Alla frigor gicks igenom tillsammans med bestédllaren och de fragor som
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exkluderats gjordes det eftersom de inte var relevanta for just denna undersokning och

inte svarade pa forskningsfragorna.

Utover fragorna som tas fran KivaQ respektive WEMS frageformulédret si har dven
bestéllaren utformat 8 stycken egna fragor till undersdkningen. For bestéllarens del ar
det viktigt att fa veta vad som dr orsaken till sé 1ag delaktighet i de tréffar och idé-dagar
som erbjuds, samt vad som skulle vicka deras intresse till att delta. Genom dessa
tilldggsfragor far bestdllaren ytterligare en bredare helhetsbild av situationen och far

séledes en bra grund for utvecklingsarbete.

Frageformuldret som anviénts i denna undersdkning samt foljebrevet som skickats till
alla respondenter inkluderas som bilagor 1 arbetet.

Enkéten skickades till alla respondenter via epost den 22.5.2018 och de hade en vecka
pa sig att fylla i formuldret via linken. Lanken var alltsa 6ppen mellan 22.5.2018 och

29.5.2018. En paminnelse skickades at alla respondenter den 28.5.2018.

Urval

Denna undersokning dr en fallstudie eftersom urvalet &r avgrinsat till en viss grupp, ett
visst fall. I fallstudier avgransar man enheterna som man studerar antingen i rum eller
tid, 1 detta fall i rum. Enheterna som fokuset riktas mot dr antingen absoluta enheter,
alltsa en enskild individ, eller kollektiva enheter, alltsd grupper av absoluta enheter
vilket ar fallet i denna studie. En fallstudie l&dmpar sig da man vill ha en djupare
forstaelse av nadgonting speciellt och dr intresserad av bara detta enda fall. ”Man soker
forstaelse for samspelet mellan personers upplevelse av en situation och den kontext dér
denna konstruktion av verkligheten dger rum.” Man kan utféra samma fallstudie 1 olika
kontexter och jadmfora skillnader och likheter mellan olika enheter. (Jacobsen 2012 s.63-
66)

Urvalet I denna undersdkning dr alltsé de timanstéllda instruktérerna vid Borga Stad och
de ar till antalet 20 stycken. De flesta av dessa timanstillda har nagot helt annat yrke

och jobbar med de ledda motionsgrupperna vid sidan om sitt vanliga jobb. Till sin
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utbildning dr de allt frdn bagare till fysioterapeuter och dversittare och sa vidare. Urval-
et utgors av 17 kvinnor och tre min. Samplet grundar sig pa att bestéllaren vill fa reda
pa vad hennes anstédllda 6nskar vilket innebér att urvalet redan ar fardigt utvalt. Urvalet
ar alltsd ganska litet eftersom det handlar om en viss arbetsgrupp I en relativt liten stad.

Inklusionskriterierna for samplet dr alltsd att man bor arbeta som timinstruktor for
Borgd Stad och instruera minst en egen motionsgrupp per vecka. Till exklusionskrite-
rierna hor de som dr pa vikarielistan och inte har egna motionsgrupper eller de som inte
varit aktiva denna sidsong. De heltidsanstéllda idrottsinstruktorerna ar ockséa exkluderade
ur denna undersokning eftersom de, som redan ndmt, redan har goda forutsittningar for

ett gott arbetsvélbefinnande.

Respondentgruppen bor inte vara for liten eftersom enstaka svar dé kraftigt kan paverka
resultaten, men inte heller for stora eftersom resultatet da blir svarare att identifiera och
koppla till arbetsgruppen. I dessa sammanhang ar en gruppstorlek pa 20-40 personer

hanterbara. (WEMS 2017)

Validitet/reliabilitet

Graden av validitet for ett métinstrument avser om instrumentet méter det som det ar
avsett att mata. Ett instrument som &r utvecklat for att fungera pa en viss sorts patienter
vid en viss alder kanske inte fungerar for patienter 1 en annan aldersgrupp.

Reliabilitet betyder att vi far samma matt vid varje métning. Det dr bra att veta om
fordndring 1 en maétning vid tva olika mittillfillen beror pa att det verkligen skett
forandring, eller om det finns andra orsaker. Enkdter som instrument dr ofta mycket
komplicerade och svara att fd god reliabilitet fran &n till exempel via en

blodtrycksmitare eller pulsmaétare. (Henricson 2012 s. 154)

Eftersom detta &r en fallstudie och koncentrerat inom ett specifikt omrade for ett
bestimt sampel gar det inte att Gverfora till en annan plats eller ort, men liknande
enkétundersokning kan utforas var som helst, pd vilken arbetsplats eller ort som helst.

Det som giller just denna arbetsplats och sampel behover inte gélla ndgon annanstans.
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Ett exempel for fortsatt forskning &r att utfora samma studie nagon annanstans, och
sedan jamfora resultaten gentemot denna undersokning. Det kan vara intressant att veta
hur Borgé Stad skiljer sig fran till exempel huvudstadsregionen eller ndgon annan &nnu

mindre ort ute pa landsbygden.

Mitinstrumentet 1 denna undersdkning &r ett fraigeformuldr som utformats genom att
kombinera fragor fran olika redan existerande formuldr samt bestillarens egna fragor.

De fragor som tagits fran redan existerande formulédr har testats for hog validitet och
reliabilitet, de undersoker alltsd det man avser att underséka (WEMS 2017). De frdgor
som bestéllaren sjilv bidragit med dr vélmotiverade for att ge just den kunskap hon
anser behova for att kunna utveckla situationen for timinstruktdrerna. Detta gor att dven

dessa fragors relevans och tillforlitlighet garanteras.

Upplagget for en undersokning ar pélitligt och trovirdigt ifall man fér resultat som man
kan lita pa. I denna undersokning har jag med bestéllaren kommit dverens om att
enkéten utfors via nétet for att battre kunna garantera anonymiteten och for att gora det
latt, snabbt och smidigt for deltagarna. Detta kan medfora bortfall eftersom man inte
kan garantera att alla som hor till urvalet svarar pa enkiten da det gors pa egen hand och
tid. Detta kan i sin tur medfora komplikationer i resultaten ifall alla inte svarar, da
samplet redan fran borjan dr véldigt lagt. Vi kan heller inte garantera att alla svarar
arligt och utforligt pa alla fragor, men det finns goda forutséttningar for att urvalet gor
det 1 detta fall. Fragorna &r inte manipulerande & arbetsgivarens eller forskarens sida,

och de ar aven lattforstadda.

5 ETISKA ASPEKTER

Det ar viktigt att alltid ha ett etiskt tinkande nér man utfor all sorts forskning. Speciellt
ndr det géller forskning dar man gor intrang I ménniskors personliga liv och integritet.
Denna enkétstudie behandlar inte utmérkande kadnsliga omrdden, men alla manniskor &r
olika och nigon kan anse fragorna mer kéinsliga én andra. Enligt forskningsetiska dele-

gationens anvisningar God vetenskaplig praxis och handlaggning av avvikelser fran den
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(2002) bor alltid dessa tre grundprinciper tas I beaktande da man utfér forskning inom
humanvetenskaperna:

1. Respekt for den undersokta personens sjdlvbestimmanderétt

2. Undvikande av skador och

3. Personlig integritet och dataskydd.
Till sjdlvbestaimmanderitten hor att deltagande I forskning alltid skall vara frivilligt och
man bor ge ut tillrackligt med information om undersékningen till deltagarna. Deltagar-
na skall ge sitt samtycke till att delta innan undersdkningen sitts igang. I detta fall ges
samtycket till deltagande da man besvarar enkdten. Informationen om allt som beror
detta finns I foljebrevet som dr bifogat som bilaga I arbetet. Foljebrevet skickas till alla
som hor till samplet innan frageformuldret fylls i. Deltagarna skall &ven under hela un-
dersokningsprocessen ha rétt att avbryta sitt deltagande. Informationen I f6ljebrevet bor
aven innehélla information om vad deltagandet konkret innebdar samt hur mycket tid
deltagaren bor avsitta for deltagandet och kontaktuppgifter till den ansvarige for un-
dersoknignen. Aven forskningens vetenskapliga eller teoretiska infallsvinklar, hur ano-
nymiteten samt konfidentiella uppgifter skyddas, arkivering av forskningsmaterial samt
hur och nér forskningsresultaten har planerats att publiceras.
Till undvikandet av skador tas undvikande av psykiska oldgenheter samt undvikande av
ekonomiska och sociala oldgenheter I beaktande. Som forskare bér man bemdta
deltagarna med respekt och dven forskningspublikationerna bor skrivas pa ett sdtt som
tar hdnsyn till dessa personer. Materialet samlas in elektroniskt och materialet kommer
inte att sparas efter att resultatet skrivits. Eftersom gruppen ér liten och férmannen kéin-
ner sina anstéllda relativt bra, kommer inte formannen att se det insamlade materialet,
utan enbart resultatbeskrivningen. Det material som redovisas kommer alltsd inte att
innehélla identifierbara uppgifter. Detta mojliggor att anonymiteten kan bevaras och det
ar inte mojligt att koppla ihop svaren med nagon viss person. Vid behov kommer integ-
ritetsskyddet att bevaras genom att uteldmna eller forenkla information som kunde gora
personerna identifierbara som till exempel alder och kon. Forskningsresultaten kommer
att publiceras enbart I detta examensarbete som kommer att finnas tillgianglig for alla
deltagare att 1dsa. Formannen kommer att anvénda resultaten I eventuella fordndringsar-

beten och som dialogverktyg.
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6 MATERIAL

Data samlades in pd Google Formulér. Enkédten besvarades forst av en pilotgrupp pa 4
manniskor som granskade spraket, hur ldnge det tog att besvara enkdten samt fragornas
tydlighet och begriplighet. Efter att enkédten korrigerats skickades linken med foljebre-
vet via e-mail till samplet. Totalt besvarades enkédten av 9 respondenter. Google Formu-
lar rdknade fardigt ut resultaten I diagram och resultaten gavs I procent. Enkéten var
Oppen for urvalet att svara pa mellan 22.05.2018 och 29.05.2018 och en padminnelse
skickades via e-mail den 28.05.2018.

Eftersom Google Formulidr visade svaren I diagram och procent fardigt, krivdes inga
atgiarder med hjélp av nagot statistikprogram som SPSS. De 6ppna fragorna var ganska

fa och inte sa langt besvarade sa det gick dven behédndigt att tolka och analysera.
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8 RESULTAT

I detta kapitel presenteras resultaten I undersokningen. De tva forsta fragorna I enkéten
bestir av bakgrundsfragor som ger kon och alder. Frdgor 3,4 samt 6-21 &r tagna fran
frageformuldret WEMS. Fragor 22 samt 24-25 &r tagna fran frageformuléret KivaQ och

fragor 5,23 samt 26-31 &r bestéllarens egna fragor.

Fragorna 3-21 &r flervalsfragor dar man skulle ta stéllning till ett pastdende och vilja om
man ar helt av samma asikt (alternativ 6) eller helt av annan asikt (alternativ 1). Det
fanns sdledes svarsalternativ pa en skala fran 1-6 och man kunde vélja bara ett svar.
Fragorna 22-25 samt 28 och 29 var fragor diar man skulle ta stéllning till ett pastaende
och hade 4 svarsalternativ att vilja mellan, till exempel helt av samma asikt, delvis av
samma asikt, delvis av annan 4sikt, helt av annan asikt. Fraga 26 var en fraga med tre
svarsalternativ dar man skulle besvara ifall man deltar I de idé-dagar och tréffar som
ordnas for instruktérerna. Svarsalternativen var Kylld, Ei eller Aina kun mahdollista.
Fraga 27 var en Oppen fraga riktat till de som besvarat nekande pa fraga 26 dar de fick
motivera sitt svar. Fragorna 27, 30 och 31 var 6ppna fragor dar man fritt fick formulera

sitt svar.

Fragor 4-6,17-21 och 23 besvarar forskningsfrdga 1: Hurudant upplever instruktérerna
att ledarskapet ar? Fragor 3,7-16,22 och 24-25 besvarar forskningsfraga 2: Hurudant &r
upplevelsen av arbetsvélbefinnande péa arbetsplatsen? Fragor 26-30 besvarar
forskningsfrdga 3: Vad skulle vicka instruktorernas intresse till att delta 1 de
gemensamma traffar som erbjuds dem? Fraga 31 besvarar ingen forskningsfriga i sig,
utan det dr en bonusfraga som bestéllaren dnskade ha med i1 enkéten dér respondenterna

hade mojlighet att ge terkoppling med ris/ros at arbetsgivaren.
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Redovisning av resultaten

Fraga 1 I enkéten géllde kon hos respondenterna. Alla respondenter, det vill sdga 100%

av de som besvarade enkéten var kvinnor.

1. Sukupuoli

9 responses

® Mies
@ Nainen
@ Eivastausta

Figur 1. Fraga 1: Kon.

Fréga 2 behandlade élder hos respondenterna. Av 9 respondenter var 6 stycken, det vill
sdga 66.7% mellan 36-49 ar. En, det vill sdga 11.1% var 6ver 50 ar. Tva stycken, det

vill sdga 22.2% var under 35 ar.

2. lkdaryhma

9 responses

®<35v
® 3649 v

®>50v
66.7%
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Figur 2. Frdaga 2: Aldersfiekvens.

Pé fraga 3, “kannustamme ja tuemme toisiamme tydssdni” svarade majoriteten (44.4%)
alternativ 5 pa en skala frdn 1-6. 22.2% svarade alternativ 3. 33.3% svarade alternativ 4.

Ingen valde svarsalternativ 1, 2 eller 6.

3. Kannustamme ja tuemme toisiamme tydssani

9 responses

4 (44.4%)

3(33.3%)

2 (22.2%)

0 (?%) 0 (?%) 0 (?%)

1 2 3 4 5 6

Figur 3. Frdaga 3: Kannustamme ja tuemme toisiamme tyossdni.

P& fraga 4, “saan palautetta tyOstdni” svarade majoriteten, det vill sidga 55.6%
svarsalternativ 3. Tre stycken (33.3%) svarade svarsalternativ 4. En (11.1%) svarade

svarsalternativ 6. Ingen svarade 1,2 eller 5.

4. Saan palautetta tydstani

9 responses

5 (55.6%)

3 (33.3%)

1 2 3 4 5 6
Figur 4. Frdaga 4: Saan palautetta tyéstdni.

0
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Pa frdga 5, “saan tyOnantajalta tarpeeksi tukea tydasioissa ollessani sairaana” svarade
majoriteten, det vill sdga 55.6% det hogsta mdjliga, alltsd svaralternativ 6. Tva stycken
(22.2%) svarade svarsalternativ 3. En svarade svarsalternativ 4 och en svarade

svarsalternativ 5. Ingen svarade 1 eller 2.

5. Saan ty6nantajalta tarpeeksi tukea tydasioissa ollessani sairaana

9 responses

5 (55.6%)

2 (22.2%)

0 (0%) 0 ((\)%) 1(11.1%) 1(11.1%)

1 2

Figur 5. Frdga 5: Saan tyonantajalta tarpeeksi tukea tyoasioissa ollessani sairaana.
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P4 fraga 6, “Saan neuvoja ja apua kdytdnnon liittyviin asioihin tarvitessani niitd” sva-
rade majoriteten (66.7%) hogsta mdjliga svarsalternativ, det vill sdga 6. 22,2% svarade

svarsalternativ 5 och 11,1% svarade alternativ 3. Ingen svarade 1,2 eller 4.

6. Saan neuvoja ja apua kdytannon liittyviin asioihin tarvitessani niita

9 responses

6 (66.7%)

2 (22.2%)

0

1 2 3 4

Figur 6. Frdga 6: Saan neuvoja ja apua kdytdnnon liittyviin asioihin tarvitessani niitd.
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Pé fraga 7, “Minusta tuntuu, ettd kehityn tydssini” svarade majoriteten (44.4%) alterna-
tiv 5. 1% (11.1%) svarade 3. 1 st (11.1%) svarade 4. 4st (44.4%) svarade 5 och 3st
(33.3%) svarade 6. Ingen svarade 1 eller 2.

7. Minusta tuntuu, ettd kehityn tydssani

9 responses

4 (44.4%)

3 (33.3%)

1(11.1%) 1(11.1%)

0(0%) 0(0%)
0 | |
1 2 3 4 5 6

Figur 7. Frdga 7: Minusta tuntuu ettd kehityn tyéssdni.

Pé fraga 8, “tyoni on monipuolista” svarade 33.3% respektiva 33.3% pd alternativ 5 och

6. 22.2% svarade alternativ 3 och 11.1% svarade alternativ 4. Ingen svarade 1 eller 2.

8. Ty6éni on monipuolista

9 responses

3 (33.3%) 3(33.3%)

2 (22.2%)

1(11.1%)

0 (l?%) 0 (?%)

1 2 3 4 5 6

Figur 8. Frdga 8: Tyéni on monipuolista.
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Pé fradga 9, “Menen t6ihin hyvilla mielelld” svarade 44.4% respektiva 44.4% alternativ

5 och 6. 11.1% svarade alternativ 3 och ingen svarade 1,2 eller 4.

9. Menen toihin hyvalla mielella

9 responses

4 (44.4%) 4 (44.4%)
3
2
L 1 (11.1%)
0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
0 | ' |

1 2 3 4

Figur 9. Frdaga 9: Menen toihin hyvilld mielelld.

P4 frdga 10 “Péétin itse, milloin suoritan tyotehtdvéni”’, kom det bara 8 svar. Ma-
joriteten (50%) svarade alternativ 5. Alternativ 1,2,3 och 4 fick alla ett svar var och in-

gen svarade alternativ 6.

10. Paatan itse, milloin suoritan tyotehtavani

8 responses

1(12.5%) 1(12.5%)

1(12.5%) 1(12.5%)

0(?%]

1 2 3 4 5 6

Figur 10. Fraga 10: Pdditdn itse, million suoritan tyotehtdvdni.
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Pé fraga 11, “Péatén itse, mitd tydtehtiviini kuuluu” svarade majoriteten (44.4%) alter-
nativ 5. 33,3% svarade alternativ 6 och 22.2% svarade alternativ 4. Ingen svarade alter-

nativ 1,2 eller 3.

11. Paatan itse, mita tyétehtaviini kuuluu

9 responses

4 4 (44.4%)
8 3 (33.3%)
2 2 (22.2%)
;
00%) 0 (0% 0 0%)
0
1 2 3 4 5 6

Figur 11. Fraga 11: Pdditdn itse, mitd tyotehtdviini kuuluu.

Pé frdga 12, “Paitin itse, miten suoritan tyotehtdvini” svarade majoriteten (77.8%) al-

ternativ 6. Alternativ 4 respektive 5 fick ett svar var. Ingen svarade 1,2 eller 3.

12. Paatan itse, miten suoritan tyotehtavani

9 responses

0 (ﬁl%) 0 ((‘]%) 0 ((‘]%) 1(11.1%) 1(11.1%)

1 2 3 4 5 6

Figur 12. Fraga 12: Pdditdn itse, miten suoritan tyotehtdvdni.
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Pé fraga 13, “Pditan itse, missé tahdissa suoritan tyotehtidvini” svarade 33.3% alternativ
4. Alternativ 5 och 6 fick 22.2% var. Alternativ 1 och 3 fick 11.1% var. Ingen valde al-

ternativ 2.

13. Paatanitse, missatahdissa suoritantyotehtavani

9 responses

3(33.3%)

2 (22.2%) 2 (22.2%)

1(11.1%)

1
o ]

1 2 3 4 5 6

Figur 13. Fraga 13: Pddtdn itse, missd tahdissa suoritan tyotehtdvdni.

P4 fraga 14, “Ehdin suorittaa tyotehtdvani varsinaisen tydajan aikana”, gavs bara 8 svar.
Majoriteten, alltsd 50% valde alternativ 5. 37.5% valde alternativ 3 och 12.5% valde

alternativ 6. Ingen valde alternativ 1,2 eller 4.

14. Ehdin suorittaa tyétehtavanivarsinaisen tydajan aikana

8 responses
4 4 (50%)
3 3 (37.5%)
2
1
1(12.5%)
0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
0 1 1 1
1 2 3 4 5 6

Figur 14. Fraga 14: Ehdin suorittaa tyotehtdvdni varsinaisen tyoajan aikana.
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P4 fraga 15, “Minun on harvoin jdétiva toihin tyoajan jdlkeen” gavs bara 8 svar. Ma-
joriteten (50%) valde alternativ 5. 25% valde alternativ 6 och alternativ 1 och 3 fick

bada ett svar var. Ingen valde alternativ 2 eller 4.

15. Minunon harvoin jaatavatoihintydajanjalkeen

8 responses

4 (50%)

2 (25%)

L 1(12.5%)
0 (0%) 0(0%)
. | |

1 2 3 4

Figur 15. Fraga 15: Minun on harvoin jddtdvd toihin tyoajan jilkeen.

Pa fraga 16,
“Ehdin yleensi suorittaa tyotehtdvini loppuun ennen seuraavan tehtdvin aloittamista”,
gavs bara 8 svar. Majoriteten (50%) valde alternativ 6. 25% valde alternativ 5. Alterna-

tiv 3 och 4 fick 12.5% var. Ingen svarade 1 el 2.

16.Ehdinyleensa suorittaa tydtehtavaniloppuun ennen seuraavantehtavan aloittamista

8 responses

2 (25%)

1 (12.5%) 1 (12.5%)

0 ([?%) 0 (f‘J%)

1 2 3 4 5 6

Figur 16. Fraga 16: Ehdin yleensd suorittaa tyotehtdvini loppuun ennen seuraavan al-

oittamista

40



P4 fraga 17, “Esimieheni on kéytettdvissd, kun tarvitsen hdntd” valde majoriteten
(44.4%) alternativ 6. 33.3% valde alternativ 5 och 22.2% valde alternativ 3.2 st (22.2%)

svarade 3. Ingen valde alternativ 1 el 2.

17. Esimiehenionkaytettavissa, kuntarvitsenhanta

9 responses

4 (44.4%)

3 (33.3%)

0 ((])%) 0(0%) 0 (L‘)%)
0
Figur 17. Fraga 17: Esinfieheni on kdytettdvissd, kurt tarvitsen harfta. 6

Friga 18: Esimieheni saa minut kiinnostumaan ja sitoutumaan tyotehtdviini 1 st
(11.1%) svarade 3. 1** (11.1%) svarade 4. 2st (22.2%) svarade 5 och 5st (55.6% svarade

6. ingen svarade 1,2 eller 4.

18. Esimieheni saa minut kiinnostumaan ja sitoutumaan tyétehtaviini

9 responses

5 (55.6%)

2 (22.2%)

1(11.1%) 1(11.1%)

0 (?%) 0 (?%)

1 2 3 4 5 6

Figur 18. Fraga 18: Esimieheni saa minut kiinnostumaan ja sitoutumaan tyotehtdviini.
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Pa fraga 19, “Esimieheni on hyva jakamaan tyotehtdvid oikeudenmukaisesti” gavs bara
8 svar. Majoriteten (50%) valde alternativ 6. 25 % valde alternativ 5. Alternativ 3 och 4

fick 12.5% var. Ingen valde alternativ 1 eller 2.

19. Esimiehenion hyvad jakamaan tyotehtdvia oikeudenmukaisesti

8 responses

2 (25%)

1 (12.5%) 1 (12.5%)

0 ((?%) 0 ((‘)%)

1 2 3 4 5 6

Figur 19. Fraga 19: Esimieheni on hyvd jakamaan tyétehtdvid oikeudenmukaisesti.

Pa fraga 20, “Esi-
mieheni keskustelee avoimesti tydoryhmin kanssa ennen paitoksien tekoa” gavs bara 8
svar. Majoriteten (50%) valde alternativ 5. 37.5% valde alternativ 6 och 12.5% valde

alternativ 3. Ingen valde alternativl,2 eller 4.

20.
Esimiehenikeskustelee avoimestitydryhmankanssa ennen paatoksientekoa

8 responses

4 (50%)

3 (37.5%)

1
0

1 2 3 4 5 6

Figur 20. Frdaga 20: Esimieheni keskustelee avoimesti tyoryhmdn kanssa ennen

pddtoksein tekoa.
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Pa fraga 21,

“Esimieheni varmistaa ettd toiminnan tavoitteet ja visiot ja niithin liittyvd tieto ovat
kaiken saatavilla” gavs bara 8 svar. Majoriteten (37.5%) valde alternativ 5. Alternativ 4
respektive 6 fck 25% var och alternativ 3 fick 12.5%. Ingen svarade 1 el. 2.

21. Esimiehenivarmistaa ettd toiminnantavoitteetjavisiotja niihin liittyva
tieto ovat kaiken saatavilla

8 responses
3 3 (37.5%)
2
2 (25%) 2 (25%)
1
1(12.5%)
0 (0%) 0 (0%)
o | l
1 2 3 4 5 6

Figur 21. Frdga 21: Esimieheni varmistaa ettd toiminnan tavoitteet ja visiot ja niihin

liittyvd tieto ovat kaiken saatavilla.

Pé fraga 22, “Kuinka hyvin hallitset ty0si?” svarade 44.4% erittdin hyvin. 22.2% sva-

rade hyvin. 33.3% svarade melko hyvin och 0% svarade erittdin huonosti.

22. Kuinka hyvin hallitset tyosi?

9 responses

@ Erittdin huonosti
@® Melko hyvin

@ Hyvin

@ Erittain hyvin

Figur 22. Frdga 22: Kuinka hyvin hallitset tyosi?
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Pé fraga 23, “Koetko ettd mielipiteesi huomioidaan?” svarade 55,6% att mielipiteitdni
huomioidaan erittdin hyvin. 44.4% svarade mielipiteitini huomioidaan. 0% svarade

mielipiteitdni huomioidaan melko hyvin respektive mielipiteitdni ei koskaan huomioida.

23. Koetko ettd mielipiteesi huomioidaan?

9 responses

@ Mielipiteiténi ei koskaan huomioida

@ Mielipiteitédni huomioidaan melko
hyvin

@ Mielipiteitdni huomioidaan

@ Mielipiteiténi huomioidaan erittain
hyvin

Figur 24. Frdaga 24: Koetko ettd mielipiteesi huomioidaan?

P& fraga 24, “Kuinka varma on mielestdsi tyOpaikkasi pysyvyys?” svarade 11.1%
erittdin varma. 44.4% svarade varma. 44.4% svarade melko varma och 0% svarade tiy-

sin epdvarma.

24. Kuinka varma on mielestési tyopaikkasi pysyvyys?

9 responses
@ Téysin epavarma
@® Melko varma
@ Varma
@ Erittain varma

44.4%

Figur 24. Frdaga 24.: Kuinka varma on mielestdsi tyopaikkasi pysyvyys?



Pé fraga 25, “Kuinka mielekkdiksi koet ty0si?” svarade 55.6% erittdin mielekkédksi.
33.3% svarade mielekkddksi. 0% svarade melko mielekkddksi och 11.1% svarade
erittdin epamielekkéadksi.

25. Kuinka mielekkaaksi koet tydsi?

9 responses

@ Erittain epamielekkaéksi
® Melko mielekkéaaksi

@ Mielekkaaksi

@ Erittain mielekkaaksi

W

Figur 25. Fraga 25: Kuinka mielekkdcdksi koet tyosi?

P4 fraga 26, “Osallistutko ohjaajille jirjestettdviin tapaamisiin ja ideointipdiviin?” sva-

rade 55.56% aina kun mahdollista. 33.3% svarade kylld och 11.1% svarade ei.

26. Osallistutko ohjaajille jarjestettaviin tapaamisiin ja ideointip&iviin?

9 responses

® Kylia
®E
@ Aina kun mahdollista

Figur 26. Fraga 26: Osallistutko ohjaajille jdrjestettdviin tapaamisiin ja ideointipdiv-

iin?
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Pa fraga 27, “Mikali vastasit ei, mikd motivoisi sinut osallistumaan?” gavs bara ett svar:

“Tyonohjaus, sopiva aika”.

27. Mikali vastasit ei, mikd motivoisi sinut osallistumaan?

1 response

Tyonohjaus, sopiva aika.

Figur 27. Fraga 27: Mikdli vastasit ei, mikd motivoisi sinut osallistumaan?

P4 fraga 28, “Koetko tdrkedksi tyOhyvinvointisi kannalta ettd jdrjestetdin
ideointipdivid?” svarade 44.4% erittdin tarkedksi. 33.3% svarade tirkedksi. 22.2% sva-

rade melko tiarkedksi och 0% svarade ei lainkaan tarkeaksi.

28. Koetko tarkedksi tydhyvinvointisi kannalta etta jarjestetaan
ideointipdivia?

9 responses

@ Eilainkaan tarkeaksi
® Melko tarkedksi

@ Tarkeaksi

@ Erittéin tarkedksi

Figur 28. Fraga 28: Koetko tirkedksi tyohyvinvointisi kannalta ettd jdrjestetddn ideointipdivid?
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Pé fraga 29, “Koetko hyddylliseksi ettd jirjestetdén ideointipdivid?” svarade 66.7%
erittdin hyodylliseksi. 11.1% svarade hyddylliseksi. 22.2% svarade melko hyodylliseksi
och 0% svarade tdysin hyodytonta.

29. Koetko hyddylliseksi ettd jarjestetadn ideointipdivia?

9 responses

@ Taysin hyddytonta
@ Melko hyddylliseksi
@ Hyddylliseksi

@ Erittdin hyodylliseksi

Figur 29. Fraga 29: Koetko hyodylliseksi ettd jirjestetddn ideointipdivid?

Pa frdga 30, “Mitd toivot jarjestettdvdn ideointipdivind?” besvarades fragan enligt
foljande:

30. Mita toivot jarjestettavan ideointipaivind?

6 responses

Erilaisia uusia juttuja, heittdytymista, itsensa haastamista, kivoja yhdessatekemiseen liittyvia juttuja.
Tyonohjausta, rentoutusta

Uusia lajikokeiluja!

Rentoutusta, uusia lajikokeiluja, ulkoilua

lisaa tietoa esim. liikunnasta ja sen terveysvaikutuksista kaytanto ja luennot, psyykkinen valmennus, liikkkuvuus ja
kehotyypit ym

Omat tuntikonsepti ideat ja ryhmayttamista!

Figur 30. Fraga 30: Mitd toivot jdrjestettdvdn ideointipdivind?
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Pé fraga 31, “Mité terveisid sinulla on tyonantajalle? (risuja/ruusuja)” har forskaren valt
att inte visa de exakta svaren ur enkdtundersokningen, eftersom respondenterna
mojligtvis kunde gé att kdnna igen. P4 detta sitt bevaras anonymiteten.
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9 DISKUSSION

I detta kapitel diskuteras resultaten som enkdten gav och dven metoderna som anvints |
detta arbete. Resultaten dterkopplas till syftet och fragestédllningarna och diskuteras I
forhallande till den teoretiska referensramen. Slutsatser dras samt forslag till fortsatt for-

skning ges.

Resultatdiskussion

Syftet med denna enkidtunders6kning var att kartligga arbetsvélbefinnandet samt hur
ledarskapet upplevs hos de timanstéllda instruktorerna vid Borgéd Stads idrottstjénster.
Genom resultaten 1 undersokningen har fragestdllningarna besvarats. For att besvara

syftet stélldes foljande fragestéllningar:

1. Hurudant anser instruktorerna att ledarskapet ar?
2. Hurudant ar upplevelsen av arbetsvélbefinnande pé arbetsplatsen?
3. Vad skulle vicka instruktorernas intresse till att delta i de gemensamma traffar
som erbjuds dem?
Genom att se pa resultaten I enkdtundersokningen far vi en bild av att situationen for de

timanstéllda instruktorerna I Borga Stad ar relativt bra.

9.1.1 Upplevelsen av ledarskapet

Detta kapitel behandlar svaren till fragestidllning 1, det vill sdga upplevelsen av
ledarskapet. Ett gott ledarskap &r den viktigaste kéllan till god arbetshdlsa och
vilbefinnande pa arbetsplatsen, medan ett svagt ledarskap hindrar méanniskor fran att

engagera sig 1 sitt arbete och utveckla sig. (Otala & Ahonen 2003 s.122)

Det visade sig att instruktérernas upplevelse av ledarskapet dr ganska bra inom denna
yrkesgrupp. Respondenterna svarade I ganska hog grad att de kénner att de far stéd och
uppmuntran pa jobbet bade av formannen till exempel vid sjukledighet och av kolleger.

Majoriteten anser att de fr ganska bra aterkoppling till sitt arbete samt att formannen &r
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tillgédnglig for dem vid behov. De anser dven att formannen dr ganska bra respektive bra
pa att fa de anstdllda att intressera sig for och engagera sig i sitt arbete och att deras

asikter tas 1 beaktande.

Bestéllaren var orolig for att de anstédllda upplever att de inte far tillrickligt med stod
och hjilp nér de &r sjuka, sé hon ville inkludera den fragan i arbetet. Respondenterna har
besvarat fragan positivt och anser att de far tillrickligt med hjélp och stod. Endast 2
stycken har besvarat fraigan med en 3a pa skalan 1-6 dir 6 dr hogst. Resten har svarat
mellan 4-6 och Gver hélften har svarat 6, alltsa det hogsta mojliga. Detta &r bra eftersom
forskning visar att ett ledarskap som stoder hdlsa och vilbefinnande kan goéra stor

skillnad for ménniskorna I den organisation man jobbar i (WHO 2018)

ENWHP (2011) slar fast att hélsoframjande pé& arbetsplatser innefattar det att
organisationen engagerar sig till att forbéttra personalens hélsa.

Ledarskapet kan péverka medarbetares hélsa, vilbefinnande, arbetstillfredsstéllelse,
sjukfrdnvaro och sjukndrvaro genom att hdja motivationen, engagemanget och
prestationen hos medarbetarna. For att lyckas med detta kan ledarna indirekt paverka
det sociala klimatet, alltsd socialt stod och socialt kapital, vilket 1 sin tur kan paverka
hilsa och engagemang bland medarbetare. (Dellve & Eriksson 2016 s.8) Pa basis av re-
sultatet 1 denna undersdkning kan man tolka det som att ledarskapet fungerar pa ett hal-

sofrdmjande sitt inom denna yrkesgrupp.

9.1.2 Upplevelsen av arbetsvalbefinnandet

Detta kapitel behandlar svaren till fragestidllning 2, det vill sdga upplevelsen av
arbetsvilbefinnandet pa arbetsplatsen.

De behov som ar hogst pa arbetshélsotrappan bestar av sjalvforverkligandet och behov
av tillvaxt. Att man far vara kreativ 1 sitt arbete och har lust att utveckla sin egen
verksamhet samt vilja att uppnd mal i livet. (Otala&Ahonen 2003 s. 20-22)
Respondenterna svarade i stor grad att de 1 sitt jobb som instruktor far forverkliga sig

sjdlv och utvecklas hela tiden samt att det &r varierande. 90% av respondenterna anser
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att de aker till jobbet med gott humor och valde antingen alternativ 5 eller 6 som svar.
Endast en valde alternativ 3. Det viktigaste ndr det kommer till arbetsvilbefinnande &r
hur minniskor kénner sig och mar under arbetsdagen och pa jobbet. Vélbefinnande pa
arbetsplatsen dr framforallt en kontinuerlig utveckling av individer och arbetsgemen-
skapen sa att alla har mojlighet att lyckas och uppleva arbetsglddje. Dé foljer dven posi-
tivitet, engagemang och entusiasm, som smittar av sig. (Otala&Ahonen 2003 s. 140)
Respondenterna svarade dven I ganska hog grad att de uppmuntrar och stoder varandra,
vilket dven korrelerar med detta. Forskaren tolkar detta som att arbetsvédlbefinnandet &r
ganska bra inom denna yrkesgrupp. De flesta gor ju detta jobb som ett extrajobb vid si-
dan om sitt “riktiga” jobb. Logiskt tdnkt s har instruktorerna alltsa sjdlvmant valt att
jobba med detta och d& har de en inre motivering och vilja till det. Forskaren anser att

detta gér att koppla ithop med det positiva resultatet angdende arbetsvélbefinnande.

Pé& frdgan om hur meningsfullt man upplever sitt jobb (“Kuinka mielekkddksi”) sa ar
svaren | allminhet positiva med de flesta svaren pd “meningsfullt” eller “véldigt
meningsfullt”. Dock har en av nio svarat “inte alls meningsfullt” (“Erittdin epadmiel-
ekkédksi). Har kan man fundera om ifall respondenten kanske tryckt pé fel svarsalterna-
tiv eftersom resultaten I enkéten inte I Ovrigt alls kollererar med detta svar. Ifall re-
spondenten verkligen menar att hen inte alls upplever sitt jobb som meningsfullt vore
det intressant att veta varfor och ifall man kan péverka det fran organisationens och le-
darskapets sida. Kdnsla av sammanhang innebdr att man forstar sitt arbete och sin
verksambhet, att man har ritt resurser for att klara av arbetet och att man kénner att ens
uppgifter och roll dr meningsfullt och viktigt (Hanson 2004 s. 113-115). Nar man
arbetar med dessa faktorer mojliggér det att kdnna arbetsglddje och vilbefinnande 1
arbetet. Det bidrar dven till att man utvecklar sina forméagor och kompetenser i1 sin

arbetsroll. (Hanson 2010 s.10-11)

Nar det kommer till ifall respondenterna anser att deras jobbplats dr permanent dr det
bara en av nio som &r helt séker pa att jobbplatsen dr permanent, och resten har svarat
att de ar sékra eller ganska sdkra. Majoriteten anser att de hanterar sitt jobb vildigt bra,

men det forekom &ven svar pa “ganska bra” och “bra”.
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Det var viéldigt varierande svar angéende ifall man sjidlv kan bestimma nir man utfor
sina arbetsuppgifter, alla svarsalternativ dr representerade forutom 6 (olen tdysin samaa
mieltd). Daremot valde majoriteten hoga svarsalternativ angaende mojligheten att sjalv
bestimma vad som ingar I arbetsuppgifterna, hur man utfoér uppgifterna samt I vilken
takt de utfors. I den sistndmnde fragan var dock svarsalternativ 1 (tdysin eri mieltd) dven
representerat. Detta tolkar forskaren som att yrkesgruppen har ganska stor frihet och

sjalvbestimmanderétt vilket bidrar till arbetsvilbefinnandet.

Svaren var varierande angaende ifall man hinner avsluta sina jobbuppgifter under sjilva
jobbtiden. Dér var de flesta av den dsikten att de nog hinner det medan 37.5% svarade
bara 3 pa en skala fran 1-6. 2 av 8 anser dven att de ofta eller ibland ar tvungna att stan-
na kvar pa jobbet efter angiven arbetstid. De flesta anser dock att de hinner avsluta en
arbetsuppgift innan den nésta skall paborjas, endast 1 av 8 valde svarsalternativ 3 och 1
valde 4. Detta kan bidra till stress ifall man ar tvungen att bli kvar och jobba dven under
fritiden. Ur en idrottsinstruktors synvinkel kan man kanske tolka detta som den tid da
man planerar och forbereder sin timme. Att man kommer lite tidigare och stiller fram
redskapen samt blir kvar efterat och stddar undan &r ju utanfor den egentliga arbetstiden,

men hor dnda till arbetsuppgifterna.

9.1.3 Intresse for deltagande

Detta kapitel behandlar svaren till fragestdllning 3, alltsa vad som skulle vicka de
timanstélldas intresse till att delta i de gemensamma traffar som erbjuds dem. Alla
medarbetare bor ta ansvar for sitt arbete, for védlfungerande relationer i arbetet och for
sitt eget vilmaende. For att det skall fungera inom en organisation och for att frimja
hallbart ledarskap och medarbetarskap bor det alltsda finnas tillit och vélfungerande
kommunikation mellan ledare, chefer och medarbetare. (Thylefors 2007 s.66)
Ledarskapet for denna yrkesgrupp har haft som insikt att kunna frdmja
kommunikationen och medarbetarskapet under dessa gemensamma triaffar da detta jobb
1 stort sett dr vélidgt ensamt och man har inte s& mycket kontakt med sina kolleger 1

vardagen. Deltagandet har varit vildigt 1agt sa bestdllaren hoppades pa att fa lite insikter
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1 vad instruktérerna onskar sig genom denna enkdtundersdokning. Hon onskar att fler
skulle delta for att 1dra kdnna varandra, 6ka samarbetet och kommunikation medarbetare

emellan samt for gruppsammanhallningen.

Det dr ganska logiskt att de ménniskor som annars ocksé dr aktiva inom organisationen
och motiverade till att paverka, 4r desamma som tagit sig tiden att besvara denna enkdt.
Detta medfor att de svar som vore av mest vikt just for denna fragestillning inte kommit
med 1 undersdkningen. Resultaten i1 detta kapitel ar saledes relativt positiva, men inte
valdigt reliabla. En till nackdel r att alla respondenter som besvarat enkéten dr kvinnor,
vilket betyder att de manliga instruktorernas svar uteblivit helt. Det &r synd, eftersom
bestéllaren uttryckligen onskade veta vad madnnen Onskar sig dd deras deltagande i

traffarna 1 allménhet &r lagt.

Endast en respondent svarade att hen inte deltar 1 de gemensamma triffarna. Resten
besvarade fragan med antingen jo, eller alltid ndr det 4r mgjligt. Foljdfragan ifall man
svarade nej pa den foregdende fragan 16d: Vad skulle motivera dig att delta?
Respondenten svarade att passande tidpunkt och végledning/styrning av arbete skulle
motivera till deltagande. Majoriteten anser dock att det &ar wviktigt for
arbetsvilbefinnandet och nyttigt att det ordnas gemensamma triffar. Enligt
Otala&Ahonen (2003 s. 140) innebar vilbefinnande samarbete och gemenskap pa ar-

betsplatsen samt god atmosfar medarbetare emellan och “vi-anda”.

Endast en negativ sak uppkom ndr man hade mdjlighet att ge Ris/Ros aterkoppling till
ledarskapet. Detta var att det ar trdkigt d& grupper mittiallt kan inhiberas utan att de
sedan ersitts. Detta dr en aspekt som organisationen och ledarskapet kunde ta i
beaktande och utveckla till det béttre. Resten av svaren inneholl enbart positiv

aterkoppling.
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Metoddiskussion

Hélsopromotion pa arbetsplatsen fungerar bara om alla inblandade &dr engagerade i det,
bade arbetsgivarna och de anstéllda. Ledarskapet skall frimja aktivt deltagande och
uppmuntra till personlig utveckling. Det rader ett gemensamt ansvar a allas vignar att
hoja arbetsklimatet och gemenskapen, vilket bidrar till att ha en hélsoframjande kultur

pa arbetsplatsen. (Luxemburgdeklarationen 2017)

Som metod for detta arbete anvindes en elektronisk enkdtunders6kning for att samla in
material. Enkédtundersokningen uppfyllde kraven for att vara valid och reliabel (se
kapitel 5.4 Validitet och Reliabilitet), men det totala antalet svar for undersokningen var
valdigt litet, vilket kan ha paverkat resultatet. Valet att utféra undersékningen genom att
besvara en elektronisk enkit gjordes baserat pa att forskaren hor till samma organisation
som respondenterna. D& kan det finnas risk for att respondenterna svarar érligt och pa
detta sétt kunde dven anonymiteten bevaras. Att ha intervju som datainsamlingsmetod
skulle dock eventuellt ha gett fler svar vilket skulle ha varit mer givande ut ett for-

skningsperspektiv da man skulle ha fatt mer uttommande resultat.

Nagra veckor innan enkéten skickades ut deltog forskaren I en traff med de timanstéillda
instruktorerna. Det var deras avslutningstraff for sdsongen dér forskaren presenterade
enkédtundersokningen. Tanken var att marknadsfora den for att vicka intresset och moti-
vera till att besvara enkéten samt svara pa fragor. Tyvérr si var deltagandet valdigt litet
aven under denna triaff och de som lyssnade pa presentationen var under hilften av det

totala samplet.

Enkiten skickades ut den 22.5.2018 via epost tillsammans med foljebrevet. Aven I
foljebrevet motiverades det hur viktigt det skulle vara om alla svarade for att kunna
mojliggéra utvecklingsarbete inom organisationen. Eftersom det kommit valdigt lite
svar sd skickades en paminnelse via epost dagen innan sista svarsdagen. Man kunde ha

forldngt svarstiden I hopp om att fa mer svar, men tillsammans med bestillaren kom
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forskaren overens om att inte forldnga tiden sé att inte respondenterna skulle kdnna sig

tvingade att svara. Undersdkningen var ju trots allt frivillig att delta 1.

Enkéten skickades ut till 20 respondenter men det totala antalet svar var 9 stycken varav
alla var kvinnor. Enligt Denscombe (2000 s. 34) dr midngden respondenter som rekom-
menderas [ sma undersokningar 30-250 stycken, vilket gor att denna undersdkning un-
derskrider rekommendationen. Forskaren har &nda valt att utféra undersdkningen pa
detta sampel eftersom detta dr en fallstudie gjort pa en viss yrkesgrupp, och samplet |
detta fall 4r endast 20 respondenter. Enligt utgivarna av WEMS frdgeformularet sé ar ett
passligt urval for just den undersokningen mellan 20-40 respondenter, vilket ytterligare

understoder lampligheten av att genomfora enkédtundersokningen. (WEMS 2017)

Pé vissa fragor har det endast kommit 8 svar, vilket dr en miss fran forskarens sida. Om
man hade gjort alla fradgor obligatoriska hade man fétt svar av alla respondenter pa varje
friga. En annan miss dr att de slutna frdgorna var forkodade och hade utgivna
svarsalternativ att vélja mellan, vilket kan ha lett till att respondenten inte fann ett
svarsalternativ som exakt motsvarade hens asikter. For att atgérda detta kunde man ha

lagt till ett svarsalternativ som lyder till exempel “Vet inte/ingen asikt” vid varje fraga.

Orsaken till s& fa svar I undersokningen &r svar att veta exakt. Méanniskor I dagens ldge
har véldigt brattom si a ena sidan kan det bero pa att det upplevs som ett stressande
moment att svara pa enkéitundersdkningar pa sin fritid. A andra sidan kan det bero pa att
det helt enkelt glomts bort. Resultatet kan dven ha paverkats av att jobbet som instruktor
inte dr respondenternas huvudsakliga jobb, utan det dr mer ett extrajobb. Det kan hinda
att detta bidrar till att de inte tar det pa sa stort allvar och att det inte kidnns jétteviktigt

for dem att paverka genom att besvara enkaten.

Urvalet var frdn borjan vildigt litet sa for att {2 tillrdckligt reliabelt resultat krdvs ytterst
litet bortfall. Forskaren anser att hen kunde gjort ytterligare ndgon atgard for att mini-
mera bortfall. Ett exempel kunde varit att samla alla respondenter pa samma plats och

dela ut och samla in enkéten I pappersformat under ett och samma tillfalle. Detta skulle
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ha kravt en anstrdngning for att 1. lyckas samla alla pa samma gang och pa samma
stélle, och 2. bevara anonymiteten och se till sa inte respondenterna paverkas av varan-
dra eller formannens/forskarens nédrvaro. Da skulle man dven eventuellt ha fétt svar av
manliga respondenter vilket nu saknades helt. Resultaten ger alltsd bara svar ur ett
kvinnligt perspektiv. Det hade varit intressant att fa manliga asikter och perspektiv
inkluderat I resultatet.

Ett annat exempel kunde vara att ha respondenterna att besvara enkéten under arbetstid,

men dé dventyras dven idén med att deltagandet ar frivilligt.

Slutsatser

Detta arbete har gett en grund for utvecklingsarbete inom organisationen. Med hjélp av
resultaten kan ledarskapet ur ett hilsofrimjande perspektiv fa igdng diskussion pa ar-
betsplatsen och skapa engagemang och handlingskraft. “Bade positivt och negativt
erhéllet resultat bor diskuteras for att identifiera resurser och processer pa arbetsplatsen
men dven for att se var det kan finnas forbattringsomraden”. (WEMS 2017) Vilbefin-
nande pa arbetsplatsen dr ett mycket komplext &mne innehéllande manga olika
bestdndsdelar och det kan betyda olika saker for olika arbetsgrupper. Detta gor det till
ett svart &mne att hantera och greppa (Otala& Ahonen 2003 s. 140). Dock &r det mycket
beroende péd ens eget engagemang att ett utvecklingsarbete sker. Ingen atgard fran ar-
betsgivaren kommer att pdverka om du inte sjélv vill virna om ditt eget valbefinnande.

(Otala & Ahonen 2003 s.22)

Enligt resultaten I denna undersdkning rader det bra hilsofrimjande ledarskap pa ar-
betsplatsen och inom denna yrkesgrupp. Instruktorerna anser sig I hog grad ha ett gott
arbetsvilbefinnande. Det som dnnu kan forbittras fran organisationens och ledarskapet
sida till exempel att mer 6ppet kommunicera om arbetsuppgifterna och vad som hor till
dem. Om det uppkommer missforstand angdende arbetstid och arbetsuppgifter kan det
upplevas som om man utséttar dven tid utanfor egentliga arbetstiden for arbetsuppgifter.
Som idrottsinstruktor innehdller ofta 16nen for varje ledd timme eller grupp édven

erséttning for tiden till planering och forberedelser samt avslutning.
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9.1.4 Forslag pa fortsatt forskning

Forslag pa fortsatt forskning kunde vara att utféra samma undersokning inom en annan
kommun eller stad for att sedan kunna jimfora resultaten. Det kunde vara intressant att
jamfora hurudant arbetsvélbefinnande Borgéd Stads timanstdllda instruktorer upplever
sig ha jamfort med till exempel Helsingfors stads timanstillda instruktorer, eller varfor

inte ndgon dnnu mindre kommun.

Ett annat forslag kunde vara att utféra samma undersdkning for samma sampel om ett
eller tva ar for att se huruvida situationen fordndrats efter utvecklingsarbetet. Man kun-
de ocksa gora samma undersokning for ett storre sampel och inkludera alla som jobbar
inom Borga Stads Idrottstjénster for att se hurudant arbetsvilbefinnande och ledarskapet

upplevs inom hela organisationen och inte bara for denna specifika arbetsgrupp.
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11 BILAGOR

BILAGA 1. Foljebrev

Hyva Porvoon Kaupungin liikuntapalveluiden tuntiohjaaja!

Nimeni on Sara Smeds ja opiskelen liikunnanohjaajaksi ammattikorkeakoulu Arcadassa. Tama
kyselylomake on osa lopputy6tani ja se on tilaustyd Porvoon Kaupungin Liikuntapalveluista. Ty6n
tarkoitus on kartoittaa Porvoon Kaupungin liikuntapalveluiden tuntiohjaajien tyéhyvinvointia. Tulokset
antavat arvokasta tietoa jotka mahdollistavat tyénantajalle tyoyhteison kehittdmistd, mika lopulta voi
vaikuttaa tyohyvinvointiin positiivisesti.

Osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja Sinulla on oikeus lopettaa osallistumisesi milloin tahansa.
Tutkimukseen osallistuminen on anonyymia ja vastaukset kasitellddn luottamuksellisesti. Vastaukset
tuhotaan dokumentoinnin jalkeen.

Vastaaminen kestdd noin 5-10 minuuttia ja vastaaminen tapahtuu elektronisesti alla olevan linkin
kautta:

https://docs.google.com/forms/d/1KexuisE6FLsdzMMVYH8WQIhL-dJOyWV7WJzzGEBjQFs/edit

Kyselylomake avataan 22.5.18 ja vastaathan siihen viimeistdan 29.5.18 mennessa.

Toivon, ettd jokainen teistd vastaa kyselylomakkeeseen saadaksemme luotettavan kokonaiskuvan
tyohyvinvoinnistanne. Vain vastaamalla voi vaikuttaa!

Kiitos jo etukdteen kiinnostuksestanne ja osallistumisestanne!

Lisatietoja:

Sara Smeds, opiskelija ja tutkija sara.smeds@sulo.fi

Marko Vaappo, ohjaaja (Arcada) marko.vaappo@arcada.fi
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BILAGA 2. Frageformularet

Porvoon kaupungin liikuntapalveluiden tuntiohjaajille

1. Sukupuoli
Mies
Nainen

Ei vastausta

2. lkaryhma

<35v
36-49v

>50v

3. Kannustamme ja tuemme toisiamme tyossani

Ota kantaa vaitteeseen. Olen tdysin eri mieltd (1) / olen taysin samaa mielta (6)

62
4. Saan palautetta tyostani

Ota kantaa vaitteeseen. Olen tdysin eri mieltd (1) / olen tdysin samaa mielta (6)



5. Saan ty6nantajalta tarpeeksi tukea tydasioissa ollessani sairaana

Ota kantaa vaitteeseen. Olen taysin eri mielta (1) / olen taysin samaa mielta (6)

6. Saan neuvoja ja apua kadytannaon liittyviin asioihin tarvitessani niita

Ota kantaa vaitteeseen. Olen taysin eri mielta (1) / olen téysin samaa mieltd (6)

7. Minusta tuntuu, etta kehityn tyosséani

Ota kantaa vaitteeseen. Olen taysin eri mieltd (1) / olen tdysin samaa mielta (6)

8. Ty6ni on monipuolista

Ota kantaa véitteeseen. Olen tdysin eri mielta (1) / olen tdysin samaa mielta (6)

9. Menen tdihin hyvalla mielella

Ota kantaa vaitteeseen. Olen tdysin eri mieltd (1) / olen tdysin samaa mielta (6)

1 2 3 & S 6

O O O O O O



10. Paatan itse, milloin suoritan tydtehtavani

Ota kantaa vditteeseen. Olen tdysin eri mieltd (1) / olen tdysin samaa mielta (6)

1 2 3 4 5] 6

O O O O O O

11. Paatan itse, mita tyotehtaviini kuuluu
Ota kantaa vditteeseen. Olen tdysin eri mieltd (1) / olen tdysin samaa mielta (6)

1 2 3 - 5 6

O O O O O O

12. Paatan itse, miten suoritan tyétehtavani
Ota kantaa véitteeseen. Olen tdysin eri mielta (1) / olen tdysin samaa mieltd (6)

1 2 3 4 S 6

O O O O O O

13. Paatanitse, missatahdissa suoritantydtehtavani

Ota kantaa véitteeseen. Olen taysin eri mieltd (1) / olen téysin samaa mielta (6)

14. Ehdin suorittaatydtehtdvanivarsinaisen tydajan aikana

Ota kantaa véitteeseen. Olen tdysin eri mieltd (1) / olen tdysin samaa mielta (6)



15. Minunon harvoin jaatavatoihintydajanjalkeen

Ota kantaa véitteeseen. Olen taysin eri mieltd (1) / olen taysin samaa mielté (6)

16.Ehdinyleensa suorittaa tydtehtavani loppuun ennen seuraavantehtavan aloitta
mista

Ota kantaa véitteeseen. Olen tdysin eri mielta (1) / olen tdysin samaa mielta (6)

17. Esimiehenion kéytettavissa, kuntarvitsen hanta

Ota kantaa vaitteeseen. Olen taysin eri mielta (1) / olen taysin samaa mielta (6)

18. Esimieheni saa minut kiinnostumaan jasitoutumaan tydtehtaviini

Ota kantaa viitteeseen. Olen tdysin eri mielta (1) / olen taysin samaa mielta (6)

19. Esimiehenionhyvéd jakamaan tyotehtédvia oikeudenmukaisesti

Ota kantaa véitteeseen. Olen tdysin eri mielta (1) / olen tdysin samaa mielta (6)



19. Esimiehenionhyva jakamaan tyotehtdvia oikeudenmukaisesti

Ota kantaa vaitteeseen. Olen tdysin eri mielta (1) / olen taysin samaa mielta (6)

20. Esimieheni keskustelee avoimestityoryhman kanssaennen paatoksientekoa

Ota kantaa vaitteeseen. Olen tdysin eri mieltd (1) / olen tdysin samaa mielta (6)

21. Esimiehenivarmistaa ettd toiminnantavoitteetjavisiotja niihin liittyva tieto
ovat kaiken saatavilla

Ota kantaa véitteeseen. Olen tdysin eri mieltd (1) / olen tdysin samaa mielta (6)

22. Kuinka hyvin hallitset tydsi?

Erittdin huonosti
Melko hyvin
Hyvin

Erittdin hyvin

23. Koetko ettd mielipiteesi huomioidaan?

Mielipiteitani ei koskaan huomioida
Mielipiteitani huomioidaan melko hyvin
Mielipiteitani huomioidaan

Mielipiteitani huomioidaan erittadin hyvin



24. Kuinka varma on mielestési tydpaikkasi pysyvyys?

Taysin epdvarma
Melko varma
Varma

Erittdin varma

25. Kuinka mielekkaaksi koet tyosi?
Erittdin epamielekkaaksi
Melko mielekkaaksi
Mielekkaaksi

Erittdin mielekkaaksi

26. Osallistutko ohjaajille jarjestettéviin tapaamisiin ja ideointip&iviin?
Kylla
Ei

Aina kun mahdollista

27. Mikali vastasit ei, mikd motivoisi sinut osallistumaan?

28. Koetko tarkedksi tydhyvinvointisi kannalta etta jarjestetdan ideointipaivia?

Ei lainkaan tarkeadksi
Melko tarkeaksi
Tarkeaksi

Erittdin tarkeaksi



29. Koetko hyddylliseksi ettd jarjestetaan ideointipaivia?
Taysin hyodytonta
Melko hyodylliseksi
Hyodylliseksi

Erittdin hyodylliseksi

30. Mita toivot jarjestettdvan ideointipaivind?

31. Mité terveisia sinulla on tydnantajalle? (risuja/ruusuja)
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