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Abstract
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Title: Common exercise activities — a comparative study on the work with common exercise
activities in the buisiness world

Problemanalysis: A new trend is developing in the buisness world with external forces
helping companies to improve their employees physical health by exercising together.
Meanwhile research show that this can create contradictions beween the employees and also
result in a aesthetic selection.

Purpose: To investigate the phenomenon in which companies are working on common
exercise activities in order to investigate what impact it can have on an organization. We want
to see how it can affect the individual, group and organization, and whether or not this is an
initiative supervisors should adopt.

Method: A comparative study of four companies have been conducted. The survey data was
collected through six interviews with both managers and employees at the four companies.
Results and conclusion: Employees at companies that work with common physical activities
have a positive attitude towards the initiative. The initiative is one possible way for a
company to achieve the dual effects of increased community and a more productive staff, but
to achieve this one has to consider a variety of factors. There are great difficulties in getting
those who are not active to participate and this can create tensions with those that choose to. It
also emerged that a major impact of the outcome of the initiative, if it will be successful or

not, is how well the responsibles get the work to be a part of the organizational goals.

Keywords: common exercise activities, participation, health, productivity, well-being,

responsible
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Inledning

Att hitta nagot intressant att skriva en uppsats om var en storre anstrangning an vantat. Da vi
satte oss ned med Dagens Industri framfor oss och borjade bladdra, kom stunden vi tranat
efter: artikeln som vackte badas intresse, vilken lycka! Artikeln handlade om en ideell grupp
pa fyra tjejer i Stockholm som regelbundet ar ute och I6ptranar med olika foretag. Traningen
sker i grupp med de anstallda pa foretagen och artikeln pavisar vilka positiva effekter detta
har pa deltagarna. Eftersom vi bada sedan innan tror att investering i humankapitalet ar viktigt
for ett valmaende foretag samt att vi bada har ett intresse for motion véxte vart uppsatsamne
naturligt fram- en undersokning av foretag vilka arbetar med gemensamma motionsaktiviteter.
Allt eftersom vi paborjade var undersékning har vi noterat vilket uppmarksammat &mne detta
ar da vi funnit flera artiklar vilka handlat om gemensamma motionsaktiviteter. Detta har for
oss varit tillfredsstallande i vart val av amne och forsakrar dig som lasare om att du blir insatt

i ett &amne som &r hogst aktuellt.



Bakgrund
| detta inledande kapitel ar var 6nskan att vacka ett intresse hos lasaren infor en fortsatt

lasning av uppsatsen. Vi vill till en borjan ge lasaren lite bakgrundsinformation sa att detta
kan ge forstaelse infor nastkommande kapitel dér vi hanterar sjélva problembakgrunden till
vart valda &mne. Efter problembakgrunden kommer vi presentera syftet med var studie vilket

nu har vuxit fram.

Da var studie inriktar sig pa arbetsplatser och den gemensamma aktiviteten, ar det relevant att
ndmna hur utvecklingen av arbetsmarknaden ur halsosynpunkt sett ut. Tidigare
karaktariserades arbetsmarknaden av framst industriella yrken dar det fysiska arbetet var
dominerat. Idag har yrken inom service- och tjanstesektorerna tagit 6ver mer och mer vilket
medfort ett allt mer stillasittande arbetsklimat med fler hjalpredskap vuxit fram. Utvecklingen
passar inte manniskans kropp som ar skapad for fysisk aktivitet och oro vécks da cirka 30
procent av den vuxna befolkningen idag beréknas vara fysiskt inaktiv (Rosendahl, 2003). Det
har aven noteras en forandring bland sjukskrivningarna. Forr lag den fysiska arbetsmiljon som
den storsta orsaken till dessa men idag har det forandrats sa de psykiska och psykosociala
arbetsrelaterade sjukdomarna ligger bakom storre delen av dagens sjukskrivningar. Detta gor
att sjukskrivingsantalet okar och statistik redan fran 1990-talet visar att den psykosociala
arbetsmiljon belastar oss allt mer mentalt. Manniskan har ett behov av att kédnna
gruppgemenskap, trivsel samt majligheten att paverka bade sitt dagliga liv och aven sitt
arbetsliv (SOU 2004:113)

Det finns manga betankta skal vilka kan diskuteras som orsaker till denna
samhallsutveckling. Ménniskor utvecklar allt mer en identitet genom sitt yrke som medfor att
de har allt svarare att skilja mellan vad som &r arbetstid och fritid (Johansson, 2003) och detta
forhindrar den betydelsefulla aterhamtningen. Darutdver stélls idag storre krav pa individen
att standigt vilja utveckla och 6ka sin kompetens vilket medfor att anstallda stélls infor en allt
storre psykisk press. Att vara fysiskt aktiv och motionera kan lindra den upplevda stressen och
eftersom endast minoriteten av Sveriges befolkning anses réra pa sig tillrackligt (Halling,
2002) kan detta vara en bidragande orsak till det vaxande antalet personer som blir utbranda
pa arbetsmarknaden(SOU 2004:113).



| facktidningen Personal och ledarskap” presenteras en artikel som handlar om Adidas Group
och deras friskvardsarbete. De har sedan 2007 tranat tillsammans varje fredag under en
obligatorisk sporttimma. Foretagets hélsostrateg tycker det vore oansvarigt av en arbetsgivare
att inte stalla upp for sina anstéllda sa att de da klarar av att ma sa bra som de vill och patalar
att dessa personer kan behova en knuff i ratt riktning. Hélsostrategen patalar att det lite tid att
komma igang, da det under forsta aret inte var manga som deltog, men att samma individer
som i borjan visade stort motstand mot initiativet idag skulle tycka det var dumt att ta bort
sporttimmen. Det kan anses cyniskt att foretaget vill att de anstallda ska ga och trana for att fa
ut mer av dem men pa detta ger den intervjuade svaret ’foretaget maste ju géa bra, annars har
du inget jobb kvar”. Det skrivs i artikeln att det inte handlar om att maxa individen utan att
optimera den. Nar de fragade anstallda pa Adidas Group om hur det skulle vara att arbeta pa
foretaget utan att vilja trana besvarades det att det skulle vara jobbigt, da man hela tiden hade
blivit medfragad av sina kollegor. Foretagets sjukfranvaro har sedan de infort sporttimmen
sjunkit fran 4 % till 2,8 % men den anmarkningsvarda skillnaden finns framforallt i andelen

langtidssjukskrivningar som forr stod for 34 % men nu ar nere i endast 2 % av sjukfranvaron.

Ett annat undersokt foretag beraknar att deras satsning for att fa en friskare arbetsplats har
kostat dem 6 miljoner kronor och genererat en besparing pa 30 miljoner vilket ger att varje
satsad krona gett dem 5 kronor tillbaka. Foretaget sag snabba resultat efter att ha gjort mindre
forandringar av skiftschemat i proaktivt syfte da de pa ett ar hade de tjanat in 6 ars arbete. De
havdar att det ar billigare att lagga pengar pa insatser riktade mot alla istéllet for de som &r

individuellt férebyggande (Angeléw, 2002 s.96).

Problemformulering
Att foretag arbetar med friskvard kan till stor man handla om att férebygga sjukdomar hos

sina anstallda, men lika mycket om att skapa halsa. Arbetsledare foresprakas att forsta vikten
av att se helheten hos manniskan. Detta ger att friskvardsarbetet skall uppmana till férandrad
levnadsstil hos de anstéllda och grundldggande for detta ar att arbetet ar integrerat i

verksamheten med tydliga mal och struktur. (Rosendahl, 2001)

Organisationer framstaller garna sitt friskvardsarbete som nagot de i forsta hand bedriver av
humanistiska skal, men det kan &ven bidra till en god image som gor verksamheten till en
attraktiv arbetsplats. Da medarbetarna ar en mycket vardefull resurs i foretaget blir en
genomtankt strategi kring halsa en god investering, bade for individen likval som for

foretaget. (Rosendahl, 2001) Eftersom det skall resultera i 16nsamhet for foretaget ar det



viktigt att det bedrivs med langsiktigt tdnkande, bra halsa tar tid att bygga upp vilket dven
innebar att det tar tid innan arbetet ger utslag i organisationen. Utifran ett cyniskt ekonomiskt
perspektiv kan friskvardsarbete pa arbetstid ses som ett sétt for 4garna att fa ut mer av

arbetskraften genom en liten investering i tid och pengar.(Arbetsskyddsndmnden, 1997).

Det anses dock att det ar framforallt Ionsamt att arbeta med hélsan i ett preventivt syfte istéllet
for att lagga utgifter pa rehabilitering. Nedan foljer Angelows ekonomiska argument for detta
(Angeldw, 2002 s.96):

[ ett tidigt skede behdvs normalt mindre insatser for att bibehalla en god hdlsa jamfort med

de insatser som behdvs for att fa tillbaka en person med dalig hélsa”

[ ett mycket sent skede, ndr en person dr langtidssjukskriven, har organisationen redan tagit
de stora kostnaderna for effektivitetsminskning, korttidssjukfranvaro och ibland aven lart upp
en erséattare. Vardet for en organisation att fa tillbaka en langtidssjukskriven person ar for
det mesta betydligt mindre an vardet av att bibehalla en god hélsa och hog effektivitet for en

person som idag presterar ett fullgott arbete. ”

"Mojligheterna att lyckas med att undvika att personer tappar i effektivitet genom samre
halsa ar mycket hogre an majligheterna att fa tillbaka dem som langvarit haft dalig halsa och

hog franvaro.”

Hasobokslut
Regeringen gick ar 2002 ut med ett 11-punktsprogram dar bland annat hélsobokslutet

foreslogs som ett steg emot det friskare arbetslivet. Meningen med detta ar att pa ett enklare
satt kunna fa en uppfattning om hur exempelvis sjukfranvaron &r férdelad och om den &r
kopplad till arbetsplatsen. Personalens insats skall &ven redovisas samt vilken tid som laggs
ner pa arbetet for att kunna gora en mer korrekt vardering av franvaron. 11-punktsprogrammet
skall stodja ett langsiktigt arbete som &ven fangar ledningens intresse da det blir en del av det
ordinarie bokslutet. Programmet skall forandra synsattet dar maskiner och realkapital star i
fokus till ett dar humankapital &r det centrala &mnet (Angeléw, 2002).

Foretag kan dven arbeta med kritiska véarden for att gora friskvardsarbetet matbart. Med dessa
far foretagen ekonomiska underlag med vilka man kan bedriva friskvardsarbete

(Arbetarskyddsnamnden, 1997). Exempel pa kritiska véarden foretag kan arbeta med &r



korttidssjukfranvaro, arbetseffektivitet, minskad utslagning samt 6kad kvalitet och kvantitet. .
De kritiska vardenas resultat skall dversattas till mal och sedan féljas upp. Uppféljningen av
resultaten &r i sig en motivationshojare da de anstéllda vill veta hur det gar och motiveras till

ytterligare prestationer (Rosendahl, 2003).

Sjukfranvaro och sjuknarvaro
Aren mellan 1997 och 2004 férdubblades antalet sjukfranvarande och sérskilt bekymrande var

langtidssjukskrivningarna som under samma period ¢kat fran 44 700 till 135 000. Med detta
som grund infordes den forsta januari ar 2005 ett medfinansieringsansvar for arbetsgivare
vilket innebar att de med detta fick ett storre ansvar personalens hélsa. Syftet var att framja ett
forebyggande och rehabiliteringsarbete samt underlatta for deras sjukskrivna anstéllda att
komma tillbaka till arbetet. Arbetsgivarna fick nu sta for 15 % av sjukpenningskostnaderna
men sjukloneperioden forkortades aven till 14 dagar pa grund av detta beslut. (Riksdagen,
2004). Sedan dess har sjukskrivningarna minskat och ar 2008 kostade de det svenska
samhéllet 4,4 % av BNP.

Daremot har sjukfranvaron blivit ersatt av den allt mer 6kande sjuknarvaron (Larsson, J
2005). Detta innebar att personal gar till sin arbetsplats trots sjukdom, vilket forhindrar deras
aterhamtningsprocess och befaras pa sikt leda till 6kad risk for ohalsa. En bidragande orsak
kan vara en ansvarskansla gentemot ett arbetsteam samt férlorad inkomst (Lundberg, U.
2003). Kritik har aven forts mot det nya medfinansieringsansvaret da det laggs mer fokus pa
att anstélla halsosam personal och mindre pa att skapa bra arbetsplatser for att komma undan
sjukfranvarokostnader. Det riskerar dven att 6ka foretags motvillighet till fastanstallningar da
detta blir ett storre risktagande om personen skulle insjukna. (Henrietta artikel)

Sjukflexibilitet ar ett annat diskuterat begrepp som grundar sig pa vilken kontroll som kan
innehas 6ver sin arbetssituation och om det finns majlighet att styra sin arbetstakt. Hog
kontroll inneb&r en mojlighet att anpassa arbetet efter dagsform, vilket kan leda till minskad
sjuknarvaro eftersom utrymme da finns for schemaandring utan stérre konsekvenser.(Anglow,
2002 s.60)

Socialt stod
Kontroll i form av beslutstagande, krav samt socialt stdd ar centrala begrepp inom den

psykosociala arbetsmiljon. Att befinna sig i en situation med hoga krav, lite utrymme for
beslutsfattande och bristande stod skapar negativ stress och 6kar darav risken for sjukdomar.
Av dessa begrepp anses det framst att det sociala stodet pa arbetsplatsen kan vara en lindrande



faktor (C. Stenlund och M. Torgén). Angel6w tar upp tre olika aspekter om varfor det &r

viktigt:

1. Kan direkt forbattra halsa och vélbefinnande
2. Kan reducera stressnivan pa ett flertal satt och darmed indirekt forbattra halsan

3. Kan fungera som en buffert under patagliga stressituationer
Nedan foljer Angeldws fyra indelningar av det sociala stodet:

1. Det emotionella stodet som inkluderar karlek, omsorg, intimitet, tillgivenhet och
uppmuntran samt majligheten att lita pa varandra och ha fortroende for varandra.

2. Det varderande stodet visas genom feedback eller annan information som kan leda till
att sjalvvardering, sjalvbild och sjalvfortroende hojs.

3. Det instrumentella stodet innebér direkt hjalp eller tjanster, som till exempel att lana
pengar, fa gavor, hjalp med smasysslor.

4. Det informella stodet innebar att en person far information och rad som denna kan

anvénda for att beméstra personliga problem och problem i omgivningen.

Néarbeléget det sociala stodet ligger ett valfungerande samarbete dér olika studier identifierat
framgangsfaktorer som bidrar till detta. Nedan foljer tre av de kannetecken Buchholz och

Roth fann hos team som lyckats med detta:

Gemensamt ansvarstagande: alla medlemmar kéanner ett ansvar for att na malet och ar

dedikerade att gora detta tillsammans genom ett engagemang och att stotta varandra.

Intensiv kommunikation: medlemmarna kan pa ett fortroendegivande, 6ppet och arligt satt

kommunicera med varandra. Det finns en férmaga att fraga, lyssna och svara.

Den goda kommunikationen: forutsatter tillgang till information och en valutvecklad dialog
mellan individerna. Detta blir en forutsattning for att fa feedback och kunna ge
konstruktivkritik.

Detta ger att kommunikation och samhérighet blir en forutsattning for bade ett gott samarbete

som ett socialt stod. Dessa forutsatter varandra och gar hand i hand.

Vi kan harmed konstatera att den psykosociala arbetsmiljon inom litteraturen beskrivs som

viktig i ett fungerande foretag. De kan genom en forbattrad gemenskap 6ka trivseln pa
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arbetsplatsen vilket ligger till grund for en desto mer produktiv personal. Forskning och
litteratur bekraftar ocksa att motion har manga positiva halsoeffekter Dessa kan generera i att
personalen pa foretaget presterar béttre i sitt arbete vilket 6kar foretagets produktivitet och det

minskar aven kostnader i samband med ohalsa.

Da vi idag ser ett vaxande utbud av externa organisationer som erbjuder foretagshélsovard gar
det av detta att se en 6kande medvetenhet hos foretagen av vikten i att investera i sin
personals valbefinnande. Da hélsan inkluderar bade fysiskt, psykiskt och socialt vdlmaende
finns det olika sétt att arbeta med detta och allt vanligare har det blivit att foretag infor
gemensamma motionsaktiviteter pa arbetsplatsen. Detta ligger till grund for vart nedanstaende

syfte.

Syfte
Vi har valt att undersoka foreteelsen kring att arbeta med gemensamma motionsaktiviteter i

foretag for att se vilken betydelse ett sadant initiativ kan ha for en organisation. Vi vill ta reda
pa hur detta arbete kan paverka individen, gruppen och organisationen och féljande

fragestallningar stéller vi oss: viktigt

e Hur ser personalen pa att delta i aktiviteterna?

- Vilka svarigheter bemater foretagen i och med arbetet med de gemensamma
aktiviteterna?

e P4 vilket satt paverkar aktiviteterna gemenskapen pa arbetsplatsen?

- Vilken inverkan har detta pa foretaget?

- Hur kan féretagen arbeta med de gemensamma motionsaktiviteter for att skapa

I6nsamhet med initiativet?

- Hur arbetar foretagen med att se resultaten av aktiviteterna?

Avgransning
Vi har begransat var studie till att undersoka fyra olika foretag som alla arbetar med olika

former av gemensamma aktiviteter. Vi har valt att intervjua en ansvarig och en deltagare i de

pa respektive foretag.
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Metod
| detta kapitel kommer vi att presentera vilket tillvagagangssétt vi arbetade med under denna

undersokning. Vi beskriver val av metod, urvalsarbete och datainsamling samt redogdra for
var empiriska insamling. Slutligen kommer vi aven diskutera olika metodproblem vilka vi stott

pa under tiden vi arbetat.

rrrrrrrr

________

| var undersokning har vi anvant oss av material fran tidigare forskning dar vi har valt ut
litteratur om de teorier vi ansett relevanta for var undersokning. Da vi ville undersoka
organisationer som arbetar med gemensamma motionsaktiviteter och hur personalen ser pa att
delta i aktiviteterna har vi valt ett komparativt samt ett kvalitativt tillvdgagangssatt. Vad som
k&nnetecknar en komparativ studie ar ett antagande om att det finns likheter eller skillnader
mellan tva eller flera objekt vilka ar viktiga att studera for att fa en forstaelse for ett
amne.(Denk, 2002) Vi fann det déarav vara en bra ansats da vi ville studera gemensamma
motionsaktiviteter genom att se skillnader samt likheter i arbetet hos olika foretag. Det
primara intresset i teoritillAmpade studier ar att forklara en empirisk situation genom att
anvanda sig av olika teorier. Syftet ar saledes att undersoka en viss teori i férhallande till ett
eller flera empiriska fall.(Denk, 2002) I var undersokning anvande vi oss pa detta sétt av
befintliga teorier for att undersoka vart empiriska utfall. En typ av komparativ studie vi
anvande oss av var den fokuserade studien. | dessa studier undersoks ett fatal objekt dar en
beroende faktor star i centrum. For att forklara den beroende faktorn ingar flera olika aspekter
i analysen av den (Denk, 2002). Detta genomfordes dven i var studie da vi ville undersoka

foretagets arbete med gemensamma motionsaktiviteter ur ett flertal olika perspektiv.

De kvalitativa undersokningarna kan omfatta fa personer och inbegriper tekniker for att
begripa och forsta respondentens verklighet till skillnad fran den kvantitativa ansatsen vilken
vill forklara fenomen genom brett lagda undersokningar som ofta bestar av tal eller siffror. |
de kvalitativa undersokningarna soks helhetsbilder genom flexibla och grundliga
undersokningar av specifika personer, detta for att ha méjlighet att utmdonstra alternativa
forklaringar (Kruuse,1998). Vi anser det relevant i var undersokning att bade inta ett
forklarande och forstaende farhallningssatt da vi letar efter forklaringar till att gemensamma
motionsaktiviteter ska bedrivas pa foretag men samtidigt soker forstaelse till hur personalen
ser pa detta initiativ. Var ansats understryks vidare da forfattarna forklarar att
forstaelseperspektiv ofta innehaller forklaringar likval som forklaringar innefattar forstaelse

men att forstaelsen blir séarskilt viktig da undersokningen galler motiv och sociala
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handlingar(Kruuse, 1998) Den fenomenorienterade kvalitativa metodens syfte &r att
askadliggora ett fenomens sarskilda logik och hér anvander man sig ofta av flera personer

som anses relevanta for forstaelsen av det namnda fenomenet (Kruuse,1998).

Vi valde intervjuer som angreppsitt da vi bedomde detta som bésta metod for att na vart
slutliga resultat samt da det ar en vanlig metod i kvalitativa studier (Kruuse,1998). Den
fokuserade intervjun behandlar bestdmda teman dér det galler for intervjuaren att inte tappa
traden fran det valda amnet utifran de perspektiv de betraktar viktiga, men samtidigt vara
Oppen for nya dimensioner som avsldjas av den intervjuade. | intervjulitteratur beskrivs
intervjumetoden som en objektiv metod och &r mer effektiv da grunden till undersékningen ar
att man vill ta reda pa hur personer tanker eller vill undersoka anledningar och motiv till
attityder och asikter. Undersokande intervjuers mal &r inte att forandra den intervjuades
asikter utan att avsloja dem for att skapa sig en forstaelse av den intervjuade (Kruuse, 1998;
Keats, 2000). Intervjuer ar flexibla da svar kan utvecklas och avslgjas vilka inte ens den

svarande hade i atanke innan intervjun borjade (Keats, 2000).

Vi har framst anvant oss av den halvstrukturerade intervjun metoden. Metoden innebér att
man utformade intervjuguider med fasta fragor till respondenterna men att man inte &r bunden
till dessa fragor utan man kan utnyttjade maéjligheten att stalla 6ppna oférberedda fragor for
att d& ges en mojlighet till fylligare och korrektare svar (Kruuse, 1998). Oppna fragor kan
definieras som fragor dar utfragaren forsoker undvika forutbestamda svar vilket gor att den
intervjuade kan svara fritt (Keats, (2000). Vi valde aven anvéanda oss av fler typer av fragor da
vi ansdg att detta gav mojligheten till en vidare rang av svar. Nedan beskrivs de olika typerna
kortfattat: neutrala fragor, respondenten far beskriva hur den upplever det som ar i fokus,
projektiva fragor, kan anvandas da man vill ha svar pa respondentens instéllning, indirekta
fragor, da man vill klarlagga émtaliga &mnen och ha storre chans till att fa dem klarlagda.

For att ta fram en intervjuguide vilken var logisk och sammanhéngande delade vi in fragorna i
tre olika teman vilka var valda efter vart syfte. Utformningen av intervjuguiden varierade lite
for medarbetarna respektive cheferna detta for att vi i resultatet skulle kunna behandla de

olika fragestallningarna.

Urval
Kvalitativa intervjuer omfattar vanligen ganska fa personer vilket dven gor att intervjustudier

ytterst sallan bygger pa ett representativt urval. Detta gor det svart att generalisera resultaten i

en intervjustudie men det &r anda vanligt att detta gors 6ver det som studeras.
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Da man ska genomfora intervjuer i undersokande syfte maste man noggrant tanka igenom hur
undersoknings gruppen utformas (Keats, 2000). Vi valde i var studie att inte gor ett riktat urval
pa ett specifikt foretag eller bransch da vi inte ansag detta som nddvandig for att na de resultat
vi ville. Bredden av antalet intervjuobjekt som kravs beror av hur stort &mne &r som berors
samt hur tillgangligheten ser ut i malgruppen (Keats, 2000). Da vi endast &r tva personer som
genomfor denna studie anser vi att det dr av storre vikt att inrikta sig pa att uppratta
anvandbart material genom att framhalla de viktiga aspekterna for att sedan halla oss till
dessa. Angreppssattet valdes dven av anledningen att fler intervjuer ar tidskravande och
samtidigt kan for mycket material forsvara arbetet med att fa en helhets 6verblick (Keats,
2000).

Da arbetet med gemensamma motionsaktiviteter r ett nytt uppmarksammat fenomen hade vi
till en borjan svarigheter att hitta foretag med vilka vi kunde utféra var undersokning. En stor

mangd foretag hade ej lyckats implementeras arbetet eller 1ag i processen for inforande.

De urvalskriterier vi valde var bredd och variation. Denna metod valde vi for att den
sakerstaller att vi kan fa med en uppgiftslamnare fran var och en av de grupper som vi anser
ar relevanta for var uppsatsundersokning samt att mojliga olikheter skulle kunna utmarkas
med dessa skillnader. Kriterierna anser vi att vi uppfyller da vi valt att intervjua sex personer
dar tre hade ledande positioner och tre var anstallda samt att foretagen vi valde var av olika
storlekar. | var undersokning ingar fyra foretag vilka delar likheter men aven skiljaktigheter
som bransch och storlek. Likheten ligger i att de alla ar producerande foretag i ndgon man
men med helt skilda produkter. Tva av dem é&r stora foretag med fler hundra anstéllda, ett ar
ett mindre foretag med ett tjugotal anstallda och den fjarde undersokta organisationen &r ett

kontor tillhérande ett stérre foretag.

For att fa ett mer kritiskt forhallningssétt till de gemensamma motionsaktiviteterna valde vi att
undersoka ett foretag som i dagens lage endast holl pa med gemensamma aktiviteter, men som

har en vilja att d&ven inféra gemensamma motionsaktiviteter.

Da vi valde intervjuobjekt togs ingen hansyn till alder, kén, etnicitet eller religicsa asikter
utan det enda relevanta for vara studier var personerna erfarenheter med gemensamma

motionsaktiviteter.
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Empirisk insamlingsmetod
Enligt intervjulitteraturen &r det i kvalitativa intervjuer viktigt att belysa de utvalda &mnena

vilka anses centrala (Keats, 2000). Genom att forbereda sig och planera fragornas
ordningsféljd har intervjuaren stérre maéjlighet att komma ihag att fraga om de vasentliga
amnena och en sadan forberedelse kan aven leda till att battre fragor stalls (Kruuse, 1998).
Fragorna bor dven vara utformade med samma mening for de olika svarande men samtidigt
tillata olika svarsstilar for olika personer (Keats, 2000). Fragorna skall dven utformas sa att de
blir lattforstadda for den intervjuade (Kruuse, 1998).

Var stravan var hela tiden att formulera 6ppna fragor utan att styra eller begrénsa
respondenten. Vi inledde intervjuerna med att stalla ett antal fragor kring de intervjuades
personliga forhallanden samt arbetssituation for att fa personen att slappna av samt se om
detta senare vid analys hade inverkan pa resultat. Da vi utformande intervjuguiden utgick vi
fran “tratt-tekniken” dar man borjar med generella fragor for att sedan sluta med mer
specifika (Kruuse, 1998). Vi bearbetade var intervjuguide i flera steg och lade ner omfattande
arbete for att fa fragorna relevanta och avstammande mot undersokningens syfte. Forsta
kontakten med foretagen var genom telefon med cheferna pa foretagen dar vi noggrant
inledde med att forklara vilka vi var samt syftet med var undersokning. De var positiva till var
forfragan men hade alla svarigheter att faststélla en bestamd tidpunkt for mojlig intervju vilket
gav att en fortsatt mejlkontakt forde oss fram till intervjutillfallena. Pa forsta foretaget valde
chefen ut en medarbetare nar vi befann oss pa plats med vilken vi gavs majligheten att
genomfora en intervju. En av de andra foretagens medarbetare var en bekant till en av var
foralder och vid ett av foretagen gavs vi inga majligheter att tala med en anstalld pa foretaget.
For att inte missa vasentligheter och kunna koncentrerar oss pa den intervjuades svar valde vi
att spela in intervjuerna da vi ansag detta svarare att fora intervjun om vi samtidigt skulle fora
anteckningar. Vi beddmde det enklare att senare skriva ner och granska respondentens svar
for att fora djupare analysera och tolka svaren. For att fa de intervjuade att slappna av da vi
anvande oss av ljudinspelning forklarade vi noggrant andamalet med detta samt att
inspelningen endast var for var egen rakning. Nér vi klarlagt detta upplevde vi att

intervjupersonerna kéande sig avslappnade till att svara pa vara fragor.

Alla intervjuerna férutom en agde rum pa respondenternas arbetsplatser. De skedde i
avgransade relativt lugna miljéer men de var dock inte het ostérda. Vid ett foretag var
respondenten samtidigt ansvarig for receptionen dar det onekligen standigt kommer och gar

en méngd manniskor samt att telefonen ringer. Detta medférde att intervjun var tvungen att
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avbrytas vid ett antal tillfallen. Chefen vid ett av foretagen hade inte mojlighet till en intervju
med kort varsel men erbjod sig att svara pa vara fragor sa uttbmmande han kunde genom

mejl.

Databearbetning
For att fa ett gediget underlag for en systematisk analys har de bandade intervjuerna inforts i

datafiler i sa stor utstrackning som majligt i direkt anslutning till da intervjuerna agt rum. Att
gora det i anslutning av intervjutillfallet anses vara férmansenligt for att i storsta man inte ga
miste om viktig information eftersom intervjuer kan ge stor svars variation och mer material
an behovligt vilket kan forsvara vid analysen (Keats, 2000). Vi valde den tematiska metoden
da vi genomforde var analys vilket innebér att vi genom vart uppstéllda syfte kommer fram
till tre olika analysteman varefter vi valde enheter for att kunna belysa analystemat. Fran
intervjun valde vi ut den information, analysenheter, som behandlade vara teman och som

sedan kom att vara det empiriska materialet for var analys (Kruuse, 1998).

| var analys av resultaten vi fatt av intervju materialet har vi jamfort de deltagandes
synpunkter mot de ansvarigas. | hur hog grad speglar de deltagarnas asikter de ansvarigas?
Med detta material har vi kunnat koppla samman likheter och olikheter som finns i syftets

fragestallningar vilket vi vidare for vi en diskussion om i var analys.

Vid rapporteringen av kvalitativa intervjuer ar det dven viktigt att rapportera sa trovéardigt och
noggrant anda ner i detalj om de upplysningar som man samlat in. En kritisk syn pa sin egen
formaga ar av vikt sa man inte medvetet eller omedvetet fyller ut brister for att gora
framstallningen mer sannolik. Ett rdd som ges i intervjulitteraturen ar att man bor ta med sa
mycket material att balansen mellan beskrivningar, analyser och tolkningar kan uppratthallas.
Darav maste nodvandiga beskrivningar tas med sa att lasaren ska forsta grunden for
tolkningarna (Keats, 2000).

Metoddiskussion och undersokningens trovardighet
Oavsett om man arbetar med en kvalitativ eller kvantitativ undersokning ar det viktigt att

belysa undersokningens reabilitet och validitet (Kruuse,1998).

Eftersom tanken med uppsatsen var att studera gemensamma motionsaktiviteter kandes en
kvalitativ metod som ett naturligt val. Vi & medvetna om att det finns en rad felkallor som &r
forbundna med denna metod men ansag anda att detta var det mest lampade angreppssittet.
Om vi istéllet hade anvant oss av en kvantitativ metod dar man ofta anvander sig av olika

statiska program hade vi haft mojlighet att fa fram fler generaliserbara svar.(Bjorklund &
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Paulsson, 2003; Jacobsen, 2002). Dock var syftet med var undersokning aldrig att generalisera
utan vi ville fa fram en djupare forstaelse over ett foretags arbete med gemensamma
motionsaktiviteter och belysa vasentligheter. Det ger oss dven ett mer kritiskt forhallningssatt
till foreteelsen da gemensamma motionsaktiviteter vid en forsta anblick kan verka som en
optimal kombination. Vi vill endast belysa samband inom &mnet utan att h&dvda dess sanning

och déarav blir den kvantitativa metoden irrelevant.

Definitionen av reabilitet inom omradet intervjuer handlar om i vilken grad intervjun kan ses
som sammanhangande for de personen eller personerna som intervjuas. Ett tillvdgagangssatt
att visa reabiliteten av en intervju ar genom att undersoka i vilken utstrackning samma fragor
ges liknande svar men vid ett senare tillfalle. En viktig kritisk aspekt nar det galler reabiliteten
i undersokande intervjuer ar hur den forhaller sig hos intervjuaren likval som hos den
intervjuade. Nar intervjuaren samlar in sitt undersékningsmaterial fran en mangd olika
personer eller om det ar fler som utfor intervjuerna uppkommer fragan om hur

sammanhéangande uppgiften &r utford.

Validiteten innebar hur val den anvénda undersékningsmetoden méter det som &r menat att
matas. Det handlar om hur val metoden kan relateras till den underliggande teorin och hur vél
man kan relatera fragorna till denna, detta kallas dven den positivistisk definition (Kruuse,
1998).

Hur kan man veta att det intervjupersonerna sager verkligen stimmer 6verrens med de
radande forhallandena pa foretaget, och speciellt da intervjun &ger rum i foretagets lokaler?
Det kan uppkomma flertal felkallor som exempelvis i vilken grad intervjuarna haller sig till de
planerade fragorna eller om de stéller fragorna pa sa pass olika satt att svaren inte &r
jamforbara. Blotta misstanken av att andra personer kan hora vad som sags i intervjun kan
leda till att intervjupersonen avstar fran att uttala sig i kansliga @mnen (Kruuse,1998). En
nackdel var darav att vi utférde vara intervjuer pa respondenternas arbetsplats. Dar var det
dessutom lattare for respondenten att storas av kollegor och telefonsamtal under intervjun
eftersom respondenten inte kunde slappa arbetet pa samma satt som han eller hon hade kunnat
om vi hade valt att utféra intervjun pa en neutral plats. Detta har vi haft i atanke da vi gjort var
analys av intervjuerna eftersom fem av sex intervjuer agde rum pa respektive foretag och

dessutom i rum dar dorren ej var stangd.
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Eftersom vi valde att spela in vara intervjuer var vi ytterst noggranna att innan vi startade
intervjun meddela intervjupersonerna om syftet med undersékningen, vad som kommer
dokumenteras samt att de kommer rada hel anonymitet i hela uppsatsen. Detta anser vi ha stor
vikt da det galler att intervjuaren skapar ett fortroende med den intervjuade sa den kanner
konfidentiellt att denne inte kommer missbruka upplysningarna och personen kommer inte
drar sig for att besvara fragorna. Att spela in intervjuerna ar aven ett medel for att 6ka
reabiliteten av undersokningen (Kruuse, 1998). Inspelningarna gav oss bada sedan mojligheten
ha totalt fokus pa den intervjuade och de svar de uppgav om det mdjligt kunde uppkomma
nya fragestallningar vi ej hade raknat under intervjuernas gang. Vi minskade risken att ga
miste om viktigt material da det kan vara svart att fa antecknat allt en person sager. En
inrakning i detta ar dock att man inte kan bortse fran storningar vid inspelningen da det kan

vara svart att hora eller att man senare kan misstolka svaren.

Vi har valt att intervjua de som ar mest delaktiga inom aktiviteterna for att fa sa mycket
information och tankar som mojligt under den begransade tid vi har. Det hade dock kunnat ge
ytterligare bredd och bidragit med ett mer kritiskt forhallningssatt om vi dven intervjuat de
som inte deltar. Dock tror vi att det hade kréavts att bygga upp ett fortroende till den icke
deltagaren for att kunna fraga lite kansligare fragor kring utanforskap. Detta hade varit alltfor

tidskravande da det forutsatter flera intervjuer med en och samma person.

En brist vilken vi bada besatt infor intervjuandet var att vi aldrig genomfort kvalitativa
intervjuer tidigare. Pa grund av detta markte vi tidigt att vi kunde stélla ledande fragor, gick
inte vidare i fragan da vi fick forvantat svar trots att detta kunde vara nédvandigt samt att
tidigare upplysningar smittat av sig pa senare information vi fatt langre fram sa 6ppenheten
for nya dimensioner blivit nedsatt. Infor varje nytt intervju tillfalle forsokte vi tanka pa dessa
aspekter och forbattra vara insatser men detta beskrivs dven som vanliga fel hos intervjuare av
kvalitativa intervjuer vilket i vart fall inte gar att franga (Kruuse, 1998). Vid
overgeneralisering drar man slutsatser pa grundval av for sma urval av observationer eller
utifran information vilken inte ar karakteristisk (Kruuse, 1998). Vi ar medvetna om att
resultaten av var undersokning inte ar generellt for alla foretag i alla branscher eftersom vi
endast intervjuade personer fran fyra olika foretag inom olika branscher. Men vi hoppas att
lasarens vetskap om att vi haft detta i atanke genom hela uppsatsen kvarhéller studien en hdg

validitet och reabilitet.
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Tidigare forskning

Vi kommer i denna sektion att ge en redogorelse for forskning inom huvudomradena i denna
uppsats. Dessa askadliggors for att ge ytterligare grund till de olika resultat vi kommit fram
till

Total Quality Management med Halsoorienterat ledarskap
Ur artikeln: Approach for measuring health-related quality management

D4 denna studie innefattar TQM inleder vi med att férklara denna organisationsteori.

Filosofin bakom TQM bygger pa kundnoéjdhet som innebér att ett foretag skall kunna leva upp
till kundernas forvantningar. Detta ska uppnas genom att kontinuerligt arbeta med
forbattringar inom processer, medarbetarnas deltagande och engagemang samt att ledarens

vision drivs av att detta skapar kvalitet.

Den aktuella formen av TQM beskrivs som att prioritet laggs pa de anstéallda med malsattning
att varje individ skall och borde vara grunden till att frambringa kvalitet. Detta sker ndr de har

kvalitet som personligt mal och bérjar ta ansvar for sina handlingar.

Inom TQM talas det &ven om hur en organisation med hjélp av en kostnadseffektiv och vél
undersokt instéllning till ett hélsorelaterat ledarskap, kan identifiera ohélsa i ett tidigt stadium
vilket da aven visar de anstéllda upplever sin hélsa. Forskning har dven visat pa ett samband

mellan 6kad trivsel pa arbetet med bade kundnéjdhet och finansiella resultat.

En studie gjord pa ett svenskt industriféretag med lag sjukfranvaro visar en stark korrelation
mellan hdlsoindex och de anstélldas narvaro/kommunikation, influerande samt integritet.
Dessa var aven dessa foretag som visade lagst standardavvikelse och hogst medelvarde (skala
1-7 dér ett hogre tal innebar desto positivare upplevelse). Integriteten ar har definierad som
formaga att halla I6ften, forega som gott exempel och rattvisa. Studien identifierar vad som
karaktériserar det bakomliggande ledarskapet som en stravan efter att bygga upp ett
fortroende mellan de anstéllda, dar mycket handlar om att I4gga vikt vid kommunikationen i
en dialog.
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Effekter pa produktivitet

Ur artikeln: Employee Self-rated Productivity and Objective Organizational Production
Levels

En litteratur dversikt pa 80 studier visar att personalens ohalsa har stor negativ inverkan pa
produktiviteten. Inte bara i form av sjukfranvaro men dven samre férmaga att prestera sitt
yttersta pa arbetsplatsen. Sjukfranvaron beréknas sta for mellan 29-47 % av foretagens
friskvardskostnader medans sjuknarvaron kan beroende pa omstandigheter krava upp emot 74
% av dessa kostnader. En halsosam personal kan pa kortsikt visa resultat i form av lagre
sjukfranvaro och prestera battre pa grund av minskad stress samt att pa langre sikt 6ka den
kognitiva férmagan. En studie baserad pa detta material visade att genom 2.5 timmes
arbetsbelagd motion i veckan (pa en vanlig 40 timmars vecka), inte paverkade den konkreta
outputen, enhet/ timma, samt resulterar i lagre sjukfranvaro och hogre sjalvuppskattad
produktivitet. Detta framhaller alltsa att ett foretags inforande av motion pa arbetstid skulle
resultera i hogre produktivitet i output/ timma (da outputen inte paverkades av forkortad

arbetstid) och pa samma gang lagre kostnader i sjukfranvaro.

En systematisk litteraturoversikt
Metoder som framjar fysisk aktivitet (SCB 2007 s.106-107)

| en litteraturdversikt gjord av SCB har de granskat elva slumpvist utvalda studier om
framjande av fysisk aktivitet hos friska vuxna manniskor. Dessa omfattade olika slags
traningsformer, hog till mattlig intensitet, Gvervakad och odvervakad. For att mata
effektiviteten granskades den fysiska aktiviteten, arbetsformagan och deltagandefrekvensen.
Resultatet av dessa visade att den mest anvéandbara traningsformen utférdes pa hemmaplan
med mattlig intensitet, exempelvis promenader. Ju hogre intensitet som kravdes, desto lagre
deltagarfrekvens och for att na en bestaende hogre aktivitetsniva skall inte traningslokal

behbva uppsokas.

Kritisk studie mot arbete med motionsaktiviteter pa arbetsplatsen

Ur artikeln: Aesthetic and athletic employees: The negative outcome of employers
assuming responsibility for sickness benefits

En nyligen publicerad studie belyser en tendens av att foretag anstélla personal efter deras
utseende pa grund av att personalen ser halsosamma och valtranade. Argumentet for detta ar
att foretagen vill undvika framtida kostnader i samband med sjukfranvaro men detta skapar

aven den estetiska arbetskraften.
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Det dr det ar inget nytt att foretag arbetar med motionsaktiviteter pa arbetsplatsen men
skillnaden ligger i deras motiv. Tidigare var syftet att ge personalen tillfalle att géra nagot
roligt tillsammans medan det numera handlar om ett arbete med den individuella halsan som
innebdr fitness-traning och att samarbeta med sin egen kropp. Detta indikerar att arbetet
snarare bedrivs for att skapa ekonomiska férdelar &n humanistiska skal.

Studien visar att foretag i storre utstrackning anstaller personal som kan komma att bli deras
fysiska image och det kan ga sa langt att de aven soker kontroll efter deras vikt och storlek.
Att de ser bra ut och uttrycker sig ratt kan aven bidra till en image av gott samarbete.
Personalen blir har definierad som méansklig hardvara som liknas vid
marknadsféringsmaterial. I studien presenteras dven ”hélso- och livsstilsfaktorer” som en av
de fyra kategorier som orsakar sjukfranvaro. Har beskrivs en individs rokvanor,
alkoholkonsumtion, kroppsvikt och brist pa traning som faktorer till sjukfranvaro och darav
kan foretag gora ett strategiskt val i att inte anstalla personal inom denna riskzon. En
valtranad kropp brukar manga ganger anses tillhdra en person som har sjalvmotivation, tar
ansvar och ar villig att arbeta och detta synsétt leder till att den halsosamma ménniskan blir

mer anstallningsbar och de andra selekteras bort.
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Teoretisk referensram

| det har avsnittet har vi valt att presentera de teorier som vi anser ar relevanta for var studie.
Den teoretiska referensramen inleds med att behandla synen pa individen for att foljas av en
motivationsteori vi ansett relevanta. Sedan foljer teorin om vad som kan anses skapa hélsa

for att avslutas med en teori om omgivningens inverkan for manniskan.

McGregors syn pa manniskan - Manniskan som X eller Y
Manniskosyn &r ett viktigt begrepp nar det galler synen pa halsa och kan delvis forklara varfor

vi ser och resonerar om halsa pa olika satt. McGregor ger ett forsok till att forklara hur vi kan
se manniskan pa olika sétt nar han framstaller sin teori om manniskan som X eller Y
(Cronsell, Engvall, Karlsson, 2005).

Teori X
McGregor ansdg att det han kallar teori X” dr ett vanligt sétt att betrakta minniskan, inte

minst i foretagsledningar i den tidiga industrialismen. Synen pa manniskan kan sammanfattas

med foljande:

e Den normala manniskan har instinktiv motvilja till arbete och undviker det sa mycket
som mojligt (McGregor, 1966). Detta leder till att arbetarna maste 6vervakas
(Cronsell, Engvall, Karlsson, 2005).

e Manniskor maste tvingas, kontrolleras, dirigeras och hotas av straff for att utféra
prestationer at foretaget.

e Manniskan foredrar att ledas, onskar undvika ansvar, har endast obetydliga
ambitioner och vill framfor allt ha trygghet.

| detta synsatt ses arbetaren inte forvantas bidra med mer &n den é&r tillsagd att géra.

Teori Y
Foretag har de senaste decennierna i allménhet antagit mer humanitara varderingar dar de

manskliga aspekterna blivit en central fraga. | Teori Y ses manniskan som en
sjalvforverkligande individ och nedan tar vi upp de kdannetecken som &r av betydelse for

var undersokning:

e Fysisk och sjalslig anstrangning genom arbete ar lika naturlig som att vila och
avkoppla.
e Upplever inte hot och kontroll som vésentliga for att arbeta utan tvart om kan

motivationen minska till f6ljd av yttre kontroll.
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e Den grad som ett &andamal ses som angelaget beror av beléningen som féljer av
andamalets uppnaende. Ex sjalvaktning och mojligheten till att uttrycka sin
personlighet ses som de mest betydelsefulla av dessa beléningar.

e Uppfattar malet som beléning i sig men har likaledes behov av uppskattning och

samhorighet.

Teori Y ar alltsd en mer positiv syn pa manniskan dar fokus ligger pa att hon ar
sjalvforverkligande och motiveras till formagan att ta egna initiativ och samarbete genom
mindre styrning och kontroll (Cronsell, Engvall, Karlsson (2005). Teorin lokaliserar
problemen med manniskors samarbete i att bero av foretagsledningens uppfinningsrikedom
nar det galler att forverkliga arbetarnas mojligheter (McGregor 1966). Om synen pa
maéanniskan ar att den agerar enligt teori X skulle man kunna dra slutsatsen att hoga ohalsotal
och kostnader for sjukskrivningar beror av fusk, lathet och ekonomiska erséattningsnivaer.
Betraktas manniskan istéllet i enlighet med teori Y ligger det hos ledaren att hjalpa arbetaren
att na sina mal men det &r medarbetare som maste utfora det slutliga arbetet. Synen pa
manniskan ligger med stor sannolikhet mittemellan men har en slagsida at nagot av hallen
(Cronsell , Engvall, Karlsson 2005).

Maslows behovstrappa
Kérnan av alla teorier om behandlingen av arbetskraft tar sin grund i antaganden av ménsklig

motivation (McGregor 1966). En del av ledarens arbete ar att framja produktivitet hos sina

anstallda och detta kraver motivation (Bajrami,1998).

Abraham H. Maslow var en amerikansk psykolog vilken skapade en av de forsta 6vergripande
teorierna om motivation, behovshierarkin. Maslow menade att manniskan maste ses som en
helhet menade darmed att behov och tillfredstéllelse ej kan isoleras till vissa delar av kroppen

utan manniskan motiveras som en helhet (Maslow, 1987).

Dewey och Thorndike menar dven pa att manniskan medvetet stravar efter det vi har
mojlighet att uppna och omedvetet later blir att stavar efter behov vi inte ser oss makta uppna.
Detta &r en kritisk faktor for att forsta hur personer pa olika sétt motiveras inom olika grupper,

lander, kulturer etcetera (Maslow,1987).

McGregor liksom Maslow ansag att de manskliga behoven forekommer pa en behovsskala

enligt foljande:
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Sociala behov innefattar ménskliga behov av att kanna tillhdrighet. Studier har visat att en
grupp med god sammanhallning i manga sammanhang ar i hog grad effektivare an lika stort
antal enstaka personer i att nd organisatoriska malsattningar. Pa denna niva ar det viktigt att
ledaren tillfredsstaller personalen genom att framja tillhérigheter i arbetsgrupper da brister i
upplevd arbetsgemenskap kan leda till att personen handla mot foretagets syften.

Behov av status och prestige inbegriper behoven av sjalvkansla och sjalvfortroende samt att
blir respekterad av andra likval som sig sjalv.(Maslow,(1987)

Behov av sjalforverkligande innebdr méanniskans behov av att stdndigt utvecklas (McGregor
1966) och att individen skall ges utrymme att aktualisera sina inneboende potentialer
(Maslow, 1987). Enligt Maslow ar detta det enda behov vilket ar ométtligt (Abrahamsson, B,
Andersen, 1996).

Manniskan blir aldrig tillfredsstalld utan soker standigt efter ndgot nytt. Dar av &r det viljan
till att tillgodose de otillfredsstallda behoven pa nasta niva det som motiverar
individen.(McGregor 1966; Maslow, 1987)

KASAM
Aaron Antonovsky var en amerikansk/israelisk medicinsociolog vilken utvecklade begreppet

KASAM eller ”Kinsla av sammanhang”. Antonovsky sag KASAM som ett samband mellan
halsotillstand.(S6derstrom, 2011) och de tre komponenterna vilka han tog fram ur detta
samband var begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Individer med hog KASAM har
saledes hoga varden av dessa komponenter i motsats till de med lag KASAM vilka innehar
laga varden (Antonovsky, 1987).

Enligt Antonovsky innebar komponenterna foljande:

Begriplighets komponenten utgor den kognitiva uppfattningen mellan ytterligheterna kaos
respektive ordning (Soderstrom, 2011). Den syftar pa i vilken utstrackning méanniskan finner
inre och yttre stimuli som vantar i framtiden och vilken man férnuftsméssigt kan férsta som
information ar ordnad, sammanhéangande, strukturerad och tydlig snarare an oordnad, kaotisk

slumpmassig och oférklarlig (Antonovsky, 1987).

Hanterbarhet beskriver i vilken grad en individ upplever att den har resurser till sitt
forfogande med vilket de kan hantera de krav och situationer de stalls infoér. Resurserna kan
vara av egen kontroll men kan &ven vara anhdriga eller kollegor i omgivningen till vilka man

kanner tillit. Individer med hog kénsla av hanterbarhet k&nner sig inte som ett offer for
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omstandigheterna utan att man kan reda ut det och inte sorja for alltid. Har man en svag
kénsla har man istallet svart att leva upp till olika krav och forvantningar man stélls infor
(Antonovsky,1987).

Meningsfullhet betraktar Antonovsky som motivationskomponenten i KASAM begreppet.
Det syftar pa i vilken utstrackning en individ kéanner att livet har en kanslomassig innebdrd
samtidigt som problem eller krav &r védlkomna utmaningar snarare &n bordor. De med hog
grad av meningsfullhet kdnner att krav de stélls infor &r varda att investera energi och
engagemang i. For att en aktivitet skall kannas meningsfull pa lang sikt bor den préaglas av

Oppenhet, en hdggrad av medbestdmmande och delaktighet (Antonovsky, 1987).

Det finns ett beroende forhallande mellan komponenterna i KASAM. Antonovsky menar att
meningsfullheten &r den viktigaste komponenten men for att na en framgangsrik

problemhantering krévs det att alla tre komponenter tas hansyn till (Antonovsky, 2005).

Definition:

"Kdnsla av sammanhang dr en global hdllning som uttrycker i vilken utstrdckning man har
en genomtrangande och varaktig men dynamisk kéansla av tillit till att de stimuli som harror
fran ens inre och yttre varld under livets gang ar strukturerade, forutsagbara och begriplig,
de resurser som kravs for att man skall kunna méta de krav som dessa stimuli stéller pa en

finns tillgdngliga och dessa krav dr utmaningar, virda investeringar och engagemang.”

(Antonovsky, (2005), s.41)
Social-kognitiva modellen
Denna teori bygger pa att individ, omgivning och beteende standigt interageras med varandra.
Vad som karaktériserar teorin ar dels forvantningarna av en beteendeforéandrings positiva
utfallet men att det som framst driver individen ar sjélvtilliten. Tidigare erfarenheter beskrivs
inom teorin som den viktigaste drivkraften i sjalvtillit vilket i sin tur leder till en
beteendeférandring. Det kan darfor vara lampligt att sdtta upp mal som med stor sannolikhet
kommer att uppnas da detta blir en tidigare erfarenhet att relatera till och sjalvtilliten okar.
Personen kommer in i en positiv cirkel som genererar 6kad motivation och en allt hégre
aktivitetsniva. Stor inverkan har dven vad andra betydelsefulla personer tycker om beteendet,

om de &r uppmuntrande och stodjande under férandringsprocessen. (SCB 2007 s.130)
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Empiri

| detta avsnitt redovisas en sammanstéllning av respondenternas svar vilka vi erholl i var
intervjuinsamling. Varje intervjuredovisning inleds med ett kort sammanfattning av foretaget
samt den intervjuade personen. Detta for att vi i senare kapitel ska kunna koppla empirin med
den teoretiska referensramen pa ett smidigt och enkelt satt. Vi inleder med att presenterna
intervjuerna fran de ansvariga av aktiviteterna for att sedan félja upp med intervjuerna med

deltagarna.

Sammanstéallning av intervju med VD:n pa foretag A
Foretag A ar en mekanisk verkstad med 28 anstallda som stansar, knacker och svetsar plat.

De tillverkar darmed tunnplatsdetaljer och har en roll som legoproducent pa marknaden. De
ar kanda for deras generdsa personalformaner bland industriarbetare i deras hemtrakter.
Vad som aven far foretaget att sticka ut ar deras lonsamhet som under de senaste 20 aren
varit mer &r tre ganger sa hog som konkurrenterna. Vi fick mojlighet att intervjua VD:n som

benamns som ansvarige A pa deras kontor som ligger i samma byggnad som verkstaden.

Foretaget har sedan urminnes tider arbetat med gemensamma aktiviteter. Initiativet kom fran
de forra dgarna som ansvarige A byggt vidare pa allt eftersom de skapats ekonomiska
forutsattningar och mojlighet att investera i fler aktiviteter. Ansvarige A tror att en 6kad
I6nsamhet i foretaget som leder till att det investeras mer i personalen gor de kanner att de far

ta del av framgangsvagen i foretaget.

De brukar traffas utanfor arbetet nagra ganger per ar genom arrangerade fisketurer, trav etc.
Var femte ar aker de pa utlandsresa som ar kombinerad med nagon slags utbildning. Att fa

personalen att delta r inget problem, samtliga aker alltid med.

Malet med de gemensamma aktiviteterna &r att uppna en béattre gemenskap, det gar inte att
komma ifran. Ansvarige A vill att alla skall lara kanna varandra, bade chefen och de anstallda
genom att ha nagot utanfor arbetet att prata om. Detta gor att de svetsats ihop vilket tillfallit
arbetet. De kan prata om gamla resor och olika handelser i samband med dessa och den

forbattrade samarbetsformagan ér vad foretaget far tillbaka pa att arrangera dessa.

Aktiviteterna har gjort att upplevelsen av avstand mellan chefer och medarbetare har minskat
och att relationerna har forbattrats. Det har utvecklats fran ”chefen och dem” till ”vi” dar
ansvarige A bara ar chef da han maste, annars ar de alla medarbetare. De kan dven komma till

honom och ventilera om personliga problem som exempelvis relationer, skilsméassor och
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problem med barnen. Detta gor att personalen ké&nner att de kan vara arliga med varfor de
skulle behdva vara hemma fran jobbet eller ga tidigare. Det skapar en 6ppen relation dar de

behdver inte lagga ett lock pa den verkliga anledningen till franvaro.

Ansvarige A upplever inte nagot problem med att personal skulle komma till jobbet aven om
de 4r sjuka. Overlag har foretaget en 1ag sjukfranvaro och har darfor inte lagt fokus pa att
undersoka vad som kan fa den annu lagre, de &r néjda med de siffrorna de har. De arbetar inte
heller med att mata kostnader och intakter i samband med aktiviteterna, utan gar pa kanslan.
Detta grundar sig i ansvarige A’s instéllning till personalen och belyser att de i deklarationen
ar en utgift men han vill vanda pa det och ser dem istéllet som en investering, maskiner
daremot &r en utgift. Kénslan séger att de gemensamma aktiviteterna ger resultat direkt,
daribland genom 6kad kommunikation.

Ansvarige A ser att personalens formaga att ta initiativ och ansvar har uppkommit béttre da de
kanner mer ansvar for varandra och foretagets valgang. Om foretaget gar bra far personalen
en bonus vilket har lett till att de anstallda blir mer mana om kvaliteten, dér de 6ppnare
relationerna har bidragit med att de direkt kan papeka om nagot &r fel till varandra istallet for
att prata med andra. Den sé kallade ”dumstruten” man blir iklddd vid snedsteg har blivit ett
myntat begrepp och ansvarige A poangterar dock att den inte dumforklarar nagon utan vill pa
ett lattsamt sitt uppmérksamma att ’du kan ju det dér, vad hiande?” Pa detta sétt far

personalen ta la&rdom av sina misstag.

Da ansvarige A tidigare varit livsmedelhandlare och arbetat i ett storre foretag kan han intyga
att de gemensamma aktiviteterna for dessa ar desto viktigare for att motverka dalig
kommunikation och grupperingar genom att mixa avdelningarna. Mindre fOretag ar mer
greppbara och fordndringar syns utan att behdva matningar behdvs, men egentligen handlar

det bara om att ténka till lite extra ju storre fOretaget ar.

Ansvarige A har gjort forsok till att fa sin personal att motionera genom att erbjuda dem
mojlighet till gym. Dock ar det bara tva som utnyttjar erbjudandet och han finner svarigheter
med att fa dit resten. Personalens motargument &r att de pa fritiden ar upptagna med annat, det
tar tid att byta om och ta sig dit, det ar helt enkelt for omsténdigt. Ansvarige A séger aven att
vissa uttrycker att det borde racka med att cykla till jobbet och tycker att de ror pa sig
tillrackligt i sitt arbete. Att motionera i forebyggande syfte av forslitningsskador behdvs inte

da arbetet anses tillrackligt varierande.
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Ansvarige A befinner sig i forstadiet med att forsoka inféra motionsaktiviteter under arbetstid.
Han ser att motion tillsammans med resultaten av deras upplevelse med gemensamma
aktiviteter, skulle generera en oslagbar kombination. Dock soker ansvarige A en kompromiss
dar han later de sluta en halvtimma tidigare mot att de motionerar tillsammans i en timma. Att
utebli skulle innebéra att vara kvar den halvtimman pa jobbet och att inte medverka i
aktiviteten tror han med tiden skulle gora att personen kanner sig utanfor gruppen och darfor

valjer att delta.

Han vill aven satta upp mal for sina medarbetare och ger exempel pa kvinnodominerande
foretag som deltar pa tjejmilen. Da nadda mal motiverar nya mal r detta ett satt att fa igang
personalen. Ansvarige A tror pa att kombinera medarbetarnas och féretagets mal och har
tidigare pa arbetsplatsen arbetat med tva tavlor, dar ena satte upp motionsmal for de anstallda
och den andra mal for foretaget. Kombinationen skulle motivera de anstéllda att na egna mal
samt foretagets. Det ar viktigt att dessa ar synliga for att veta att de ar pa ratt vag pa samma

gang som det &r en drivkraft.

Sammanstéllning av svar fran mejlintervju med HR-chefen pa foretag B
Foretag B ar en Sveriges storsta sportkedjor. Vi har haft kontakt HR-chefen pa foretagets

huvudkontor som benamns som ansvarige B och har hand om kontorets gemensamma
motionsaktiviteter. Av ansvarige B har vi blivit val bemétta trots ett tidspressat schema som

resulterade i en intervju 6ver mejl.

Pa foretag B erbjuder de sina medarbetare en majlighet att motionera en timma varje vecka
under arbetstid. Det finns dock vissa restriktioner da timman endast far utnyttjas vid
deltagande i nagot av de gemensamma traningspassen. De har idag organiserat ett pass med
omvaxlande grupptraning men ger d&ven mojlighet till egen tréning i samma lokaler som de
andra tranar i.

Foretaget inledde sitt arbete med de gemensamma motionsaktiviteterna for cirka 1,5 ar sedan
och hade flera olika skal till detta. Det forsta var att de ville leva som de lér ”Sport 0 the
people” och aktiviteterna stodjer den virdegrund foretaget ar uppbyggt pa. Det andra byggde
pa socialisationsskal da foretaget ville att personalen skulle kunna samarbeta pa ett battre sétt
och aktiviteterna skulle da bli ett satta att ytterligare lara kdnna varandra som &r grunden till
okad samarbetsformaga.

Det tredje skalet grundar sig pa den typ av arbete kontorsjobb innebar med mycket
stillasittande. Detta kraver en viss fysik status och aktiviteterna blir pa detta satt ett
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hélsoférebyggande arbete da personalen kommer ivéag och ror pa sig. Det fjarde skalet var att
aktiviteterna skulle bli ett satt att attrahera medarbetare inom en viss malgrupp, de som
vardesdtter en aktivlivsstil. Utifran dessa skal har utfallet val motsvarat de forvantningarna
som var skapta, men foretaget ser detta som ett langsiktigt arbete dar tiden far avgora till
vilken grad malen blivit uppfyllda.

Arbetet med att valja ut de olika aktiviteterna bérjade i en liten skala men med stor variation
pa grupptraningspassen. Utifran detta fick deltagarna paverka utbudet av de nu erbjudna
aktiviteterna utifran vad som skapade mest engagemang. Om det ar sa att medarbetaren inte
vill delta pa ett specifikt pass finns mojligheten kvar att trana individuellt i samma lokal som
évriga pa den utsatta tiden.

Genom detta har foretaget skapat forutsattningar for medarbetarens deltagande. Det faktiska
utforandet dr upp till den enskilde medarbetaren dir ”’sjdlvmotivationen” i hog grad bygger pa
forstaelsen av att ta ett eget ansvar, bade for sig sjalv men éven Gver sin arbetsprestation pa

foretaget.

Dock vill foretaget skapa mojligheter att uppna personliga mal genom att lagga upp en
halsoprofil dar medarbetaren far tillfalle att med en professionell halsocoach diskutera bade
vad som ar motiverande och eventuella malsattningar. Syftet med en halsoprofilbedémning ar
att ge personalen mgjlighet att reflektera 6ver sin egen livssituation for att synliggéra och
mojliggora realistiska val och vanor som paverkar hélsan. Den 6kade livsstilskunskapen ska
bidra till forhojd medvetenhet kring vad som paverkar halsan.

| ett medvetandegtrande samtal végs deltagarens livsstil mot matvardena och ligger sedan
som grund for en realistisk individuell malséttning.

I denna kartlaggning identifieras dven de eventuella riskfaktorer som kan komma att paverka
personalens valbefinnande och arbetsprestation pa foretaget, dar alla som befinner sig i en
riskgrupp erbjuds en personlig utvecklingsplan. Detta kan exempelvis handla om att sluta roka
eller ga ner i vikt etcetera.

Men da det &r lika viktigt att ge foretag B (AB) en aktuell analys kring hur halsolaget ser ut
hos personalen, skapas en rapport utifran statistik med atgardsforslag pa hur de kan paverka
halsoutvecklingen pa foretaget. Detta genom att satsa pa saval forebyggande som vardande
aktiviteter. Arbetet med halsoprofilen blir darmed foretagets matinstrument da de varje ar

foljs upp och idag ligger de helt klart i fas med uppsatta mal.
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Foretaget ser bade tillfredsstallelse och gemenskap pa arbetsplatsen som viktiga komponenter
till en god arbetsmiljé och vill betona hur stor vikten av den socialisation som arbetet med de
gemensamma motionsaktiviteterna innebar. Detta bade i och mellan olika arbetsgrupper pa
foretaget. Inforandet av aktiviteterna har bidragit till att medarbetarna far lattare att ta kontakt
med varandra och samarbeta da de i traningsgruppen lar kianna varandra under samma
forutsattningar eftersom de inte &r ikladda specifika arbetsroller. Detta leder aven till att de far
mer forstaelse for varandras olika arbetsuppgifter och utmaningar vilket foretaget ser som en

sjalvklar faktor till 6kad produktivitet. Detta ar dock inget de gjort nagra sarskilda matningar

o

pa.

Foretaget arbetar dverlag inte med att méata vilka intékter eller kostnader som kommit till foljd
av de gemensamma motionsaktiviteterna och det redovisas dérav inte i bokslutet. De ser
heller ingen skillnad i sjukfranvaron som overlag ar 1ag. De séger sig ha bra koll pa nar det
infinner sig perioder med mer arbetsbdrda och belastningar som orsakar en hégre

sjukfranvaro, men totalt satt ligger den pa en konstant bra niva.

Sammanstillning av intervju med friskvardsansvarig pa foretag C
Foretag C ligger inom en av Mellansveriges storre kommuner med cirka 90 000 invanare och

ar deras storsta arbetsgivare. De tillverkar kartongprodukter framst for
livsmedelsférpackningar och har som motto att standigt fornya sig i syfte att kunna forse sina
kunder med innovativa I6sningar baserade pa férnybara material. Vi fick méjlighet att
intervjua foretagets friskvardsansvarige vilken benamns i arbetet som ansvarige C pa deras
huvudkontor. Det var ett inspirerande méte da han med sitt stora engagemang och en
entusiasm infor sin roll gav oss en bred och klar bild av deras arbete med gemensamma

motionsaktiviteter.

Foretaget arbetar med en rad olika gemensamma aktiviteter, alltifran Yoga, Zumba,
Boxersize, Bootcamp, ryggjympa till lite stillsammare avslappningspass. Da de &r ett foretag
med 900 anstallda dar aldern varierar mellan 18-65 &r det viktigt att erbjuda olika aktiviteter
for att fa med alla. Foretaget vill fa personalen att réra pa sig och ma bra men den primara

orsaken till att borja med gemensamma motionsaktiviteter var att fa ner sjukskrivningarna.

Foretaget arbetar dels med att motivera sina anstéllda genom olika kampanjer som &r férenade
med fina priser. De haller exempelvis motionskampanjer dér personalen far ett motionskorts
som de fyller i varje gang de tranar som sedan avgdr vem som vinner. De anordnar varje ar

den sa kallade “’bruksklassikern” som innebér att man skall dka korta vasaloppet, cykla
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metrorundan eller liknande, springa stadsloppet samt delta i deras egen simtavling. Men de
framjar ocksa ett deltagande i andra narliggande motionslopp da foretaget star for alla avgifter
i samband. Arligen arrangerar de &ven en stegraknarkampanj som fatt en mycket bra respons
fran de anstéllda da senast 650 av 900 var medverkande. Foretaget brukar dessutom inleda
varen med en cykelkampanj som innebér att de som cyklar eller gar till jobbet minst 10/

manad i april och maj far vara med i en lottdragning.

De har 6verlag haft ett mycket bra gensvar fran de anstéllda men problemet ligger i att de bara
nar de som redan &r friska, inte de med samre halsa som annars inte tranar. De forsoker fa
med dessa genom att ha olika ’prova pd pass” men dven anordna tdvlingar avdelningsvis for

att de skall lockas av andra, skapa en laganda dar man vill prestera och kénner lite press.

Har gjorde stegraknarkampanjen som var upplagd avdelningsvis succé, da vissa gick ner
mellan 20-30 kilo. Den kampanjen vackte nagot inombords hos manniskor da de skapade ett
samtalsamne kring fikabordet som sedan ledde in pa andra amnen. Att deltagande sedan
borjar prata om hur mycket piggare de blivit och hur mycket battre de mar, kan bidra till att de
som avstod kanner sig motiverade att komma med till nasta gang. Dar ligger skillnaden i att
inte bara ha en fika stund da de flesta blir berérda och kanner ett gemensamt intresse.

Smabarnsforaldrarna dr en annan kategori som &r svara att na da aktiviteterna sker ideellt,
alltsa pa fritiden. For att fanga upp dessa erbjuds aktiviteter som involverar familjen da de
exempelvis far félja med och prova pa olika pass. Foretaget arbetar aven med att skapa fler
traningsmojligheter pa arbetsplatsen da de bygger ett nytt gym med mojlighet att spela
badminton etc. De har namligen noterat att fler tranar om motionslokalen ligger néra jobbet.

Att motionera pa fritiden ser foretaget annars som del i att ta ansvar for sin egen hélsa,
foretaget kan inte gora allt, som &ven dr en punkt i det sé kallade ”medarbetarskapet™ och
galler bade medarbetare som ledning. Dock har det kommit pa forslag att infora en
motionstimma som skall utnyttjas pa foretagets anlaggning for att kunna registreras och
ddrmed undvika att den missutnyttjas. De vill dven tredubbla den sa kallade tusenlappen”
som innebér att foretaget star for halften av kostnaden pa motionskort eller massage upp till
1000 kronor per ar per anstalld. Men allt detta ar egentligen en fraga om pengar och darfor har

inte dessa forslag av friskvardsansvarige gatt igenom hos ledningen.
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For att fa ledningens stod i friskvardsarbetet ar det viktigt plocka nagra darifran som deltar i
aktiviteterna, de lagger trots allt en hel del pengar pa arbetet. Men aven for att de anstéllda

skall se betydelsen av aktiviteterna i organisationen da annars ar det latt att strunta i dem.

Ansvarige C tror att kunskapen och information om vikten av hélsa har enorm betydelse for
att framja ett deltagande. Darfor har de en friskvardsgrupp med ett 6vergripande ansvar da
arbetet inkluderar manga olika delar. Bland annat har de en grupp som arbetar for att fa ut sa
mycket som mojligt av friskvardspengen och har darfor utbildat minst en medarbetare pa
varje avdelning till att bli halsoinspirator. Dessa skall da prata med sina kollegor och fa de
intresserade av en aktivitet, nastan dvertala och inspirera de som ar mest motvilliga. Det
tidigare arbetet med anslagstavlor gav inte nagot resultat alls, det beh6vs nagot extra. De har
aven ett fantastiskt intranat dar all information gar ut pa natet och bland annat har
friskvardsgruppen en egen sida med mycket information. Det mojliggor aven for personalen

att boka pass hemifran.

De arbetar regelbundet med héalsoundersdkningar och kan genom dessa uppmarksamma
forandringar da de exempelvis kan se om en avdelning gatt upp tio kilo. De borjade da

informera personalen om kost och anordnade manga forelasningar och matlagningskurser.

Ansvarige C tycker att foretaget har ett bra arbetsklimat éverlag men att arbetet med de
gemensamma motionsaktiviteterna ar viktigt for att skapa en bra stamning. De har fatt ihop
personalen pa ett battre satt, inom bade grupper men dven mellan avdelningar och har
generellt fatt ett bra betyg nér de gjort sina undersokningar. Han har en kénsla av att

kommunikationen paverkats till det positiva, dock &r detta svart att mata.

De &r dverlag valdigt noga med att kunna mata och folja upp olika mal, annars blir det ett
meningslost arbete. Som tidigare ndmnt var sjukskrivningarna orsaken till att de bérjade med
de gemensamma aktiviteterna men da foretaget vill fokusera pa det friska istéllet for varfor
folk &r sjuka har de valt att arbeta med frisktal som matmetod. Har ser de hur lange en person
jobbar i en sammanhangande period utan att vara sjukskriven. De raknar med att varje
investerad krona ger fyra tillbaka och sjukfranvaron ar nu nere pa 2.2%, vilket nastan ar for
Iagt och de misstanker att nagot inte stammer, som att personal gar till jobbet fastan att de ar
sjuka. Den framsta orsaken till detta tror friskvardsansvarige grundar sig pa ekonomiska skal
men dven en radsla att komma efter i sitt arbete da de &r en slimmad organisation med hoga
krav pa de anstallda. Ansvarige C tror hér att de gemensamma aktiviteterna kan forebygga

sjuknarvaro da medarbetaren kan lita pa sina kollegor och att jobbet blir utfort anda.
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Foretaget har manga olika matinstrument forutom frisktalet och sjukfranvaro i och med alla
olika kampanjer och motionskort. Men for att ha uppsikt pa de anstalldas hélsa i helhet har de
var femte ar en halsokontroll da de far traffa en sjukgymnast och sjukskaoterska. Dessa kan ge
mer individuell hjalp vid exempelvis 6vervikt eller lagga upp rokavvanjningsprogram for de

som behdver.

Da arbetet med gemensamma motionsaktiviteter gor att personalen utfor ett battre jobb blir
detta aven relevant ur kunders perspektiv da de blir erbjudna battre produkter. Eftersom det
finns sa oandligt manga bra parametrar med aktiviteterna tror ansvarige C att arbetet med

dessa kommer stanna i foretaget under en lang tid.

Sammanstéllning av intervju med medarbetare pa foretag A
Medarbetaren som benamns som deltagare A &@r en av de 28 medarbetarna som valt att

utnyttja foretagets motionsbidrag. Da foretaget arbetar i stor man med gemensamma
aktiviteter undrar vi hur deltagare A upplever dessa och staller sig till att infora

gemensamma motionsaktiviteter.

Deltagare A har problem med ryggen och maste darfor trana pa gymmet for att klara av sitt
arbete. Hans traning ar begransad da han inte far springa vilket forhindrar att trana gemensamt
med den andra aktiva i foretaget. Deltagare A ké&nner att trdningen dkar hans
prestationsférmaga, da han annars kanner sig stel i kroppen och presterar darfor omedvetet
samre. Han tycker egentligen att det racker med att sova daligt en natt for att inte ha energin
att kunna ge det lilla extra i sitt arbete. Deltagare A tycker det ar skont att halla igang men vet
inte om han utan sitt ryggproblem hade utnyttjat trdningsbidraget eftersom det egentligen ar

ganska trakigt att ga till gymmet.

Deltagare A staller sig positiv till att utféra motionsaktiviteter pa arbetsplatsen, framférallt om
man gar dit gemensamt och kor. Han tror pa nagon lagidrott som innebandy eller fotboll, men
att man bor akta sig sa inte aktiviteten ger mer skada &n nytta da egna erfarenheter av

korpidrott medférde att manga otranade blev skadade.

Om dessutom den gemensamma motionsaktiviteten hade varit belagd pa arbetstid tror
deltagare A att betydligt fler hade deltagit. Da skulle det endast handla om ett val mellan
arbete och traning och pa sa vis en mojlighet att fa géra nagot annat utdver de vanliga
arbetsuppgifterna. Deltagare A tror att detta kan vara en ldsning pa att fa personalen att

komma igang vilket ar den storsta utmaningen. Av tidigare erfarenheter beskriver deltagare A
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att det kan kravas att utlova nagon form av bel6ning for att komma igang och nastan lura folk
till att motionera. Det skapar en triggande kansla till att delta och inse att det finns en
mojlighet att faktiskt vinna, samtidigt som vissa ger upp i ett tidigt skede om vinsten kanns

alltfor avlagsen.

Deltagare A beskriver en bra gemenskap som en viktig komponent for att kunna utfora ett bra
arbete och eftersom alla avdelningar samarbetar ar det viktigt att kunna kommunicera pa ett
bra satt. Alla ar inblandade i varje produkt och blir nagot fel sa syns detta i antingen nasta
eller tredje station, produkten maste da skickas tillbaka till den forsta i ledet. Detta &r mycket
tidskravande vilket gor att ett arbete dar det blir ratt fran borjan ar battre an att det ska ga sa
fort som mojligt. Att skapa en mer 6ppen relation till sina medarbetare dér det gar att vara
arlig kring sitt valmaende &r viktigt for att kunna jobba tillsammans. Da det inte ar hallbart att
kolla snett pa varandra &r det battre att istallet kunna saga att det inte riktigt gar idag och
bemotas med att det I6ser sig samt att de kan fixa det en annan dag. En sadan dialog gor allt

mycket lattare.

Deltagare A tycker arbetet med gemensamma aktiviteter &r meningsfullt och kan relatera till
tidigare arbetsplatser som inte arbetat med detta. Jobbet i sig ar inte alltid lika roligt da det ar
ganska monotomt, samma grejer dag in och dag ut och aktiviteterna skapar nagot att se fram
emot samt bygger upp nagot annat. Eftersom det inte & manga som umgas utanfor jobbet blir
det en majlighet att komma varandra och fler narmare eftersom det annars kan vara sa att man
pratar med samma personer. Det far igang snacket och nya saker kan komma upp till ytan,

bade positiva och negativa.

For det mesta ar det chefen som valjer ut aktiviteterna, men det hénder att det kommer
initiativ fran nagon av medarbetarna. Det finns pa foretaget ett gang med stort fiskeintresse
som tog tag i att arrangera en fisketur. Det finns dven ett gdng som brukar bowla men detta &r

inget fOr deltagare A som skadmtar om att han skulle dra ner laget.

Personalens initiativ brukar fa god respons av foretaget som da bidrar med exempelvis
bussresan dit och en slant for mat och dryck. Deltagare A tycker inte det ska bli for manga
initiativ utanfor arbetstid eftersom manga har familj och barn. Han anser att det hade varit
motiverande att fa vara med och bestamma vilka aktiviteter som skall utféras tillsammans
med ett par, tre stycken. Da det ar latt hant att det rinner ut i sanden tycker deltagare A att

tidpunkt skall vara bestamt i forvag genom att ha nagra utsatta tillfallen om aret.

34



Aktiviteterna ar inget som upplevs obligatoriskt och ifall de inte &r av nagot intresse finns det
en risk han valjer att stanna hemma, dven om han inte vill k&nna sig utanfor gruppen.
Anledningen till detta ligger i att det &r svart att hitta motivationen om man inte far ut nagot
av aktiviteten och eftersom den ligger pa fritiden blir alternativet att géra nagot mer givande
pa hemmaplan. Valet att stanna hemma brukar heller inte géra att man kanner sig utanfor
gruppen forutom att det &r lite svart att vara med pa snacket dagen efter och kan da fa en
kénsla av ”hade velat vara med” for att kunna ta del av stimningen. Det brukar endast vara de
som vill och kan som foljer med pa aktiviteterna vilket brukar variera fran gang till gang,
forutom pa de lite langre resorna dar alla hanger med pa. Dessa far personalen reda pa i god
till for att forhindra att nadgon blir dubbelbokad.

Deltagare A ser resorna som en slags beldning och uppskattar detta mer & om de hade varit
av monetért slag. Detta eftersom gemenskapen ar en sadan viktig parameter och ger sa mycket
mer &n bara ett I16nekuvert. Han tror ocksa att foretaget far mer tillbaka pa en sadan beléning

eftersom prestationen forbattras nar det ar roligt och man mar bra, allt gar hand i hand.

Sammanstéllning av intervju med medarbetare pa Foretag C
Deltagare C tar del av de gemensamma motionsaktiviteterna som foéretaget erbjuder. Han

brukar tillsammans med andra styrketréna tre ganger i veckan, vara med pa cirkeltraning och
delta i de olika motionskampanjerna. Han gor detta for att leva ett friskare liv, ma battre och
oka prestationen pa arbetet. Deltagandet gor att deltagare C kanner sig friskare och har skapat

mer engagemang i sin halsa da han i helhet blivit mer alert, bade fysiskt och psykiskt.

Enligt deltagare C far alla vara med och bestamma vilka aktiviteter och évningar som skall
erbjudas. Detta tror han ar viktigt eftersom typ av aktivitet har stor betydelse for att vilja delta,
det maste vara roligt och passa sin egen person. Att delta i aktiviteterna kanns inte tvingande
for deltagare C pa nagot satt och upplever inte att han behdver vara med bara for att andra ar
det. Istéllet har deltagare C tagit den peppande rollen och forsoker fa med sina kollegor utan
nagon storre framgang da manga har andra intressen. Han har ibland lyckats fa med nagra, en
eller tva ganger, men efter det kommer en grans som &r svar att ta sig forbi, kanske eftersom
traningen sker pa fritiden som leder till att de hellre aker hem och gor nagot annat. Deltagare
C tror att det enda sattet att fa med dessa ar genom att infora en motionstimma under betald
arbetstid.

Att ge personal lite ledighet for att kunna skota sin hélsa tror deltagare C ar meningslost,

detta eftersom de som trénar pa arbetet &nda tranar pa fritiden. Det &r inte dessa som behover
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en sporre och han tror foretaget inforde de gemensamma aktiviteterna for att ga igang fler pa

samma arbetsplats, inte av ekonomiska skél.

Deltagare C tycker inte att arbetet med de gemensamma aktiviteterna har bidragit till att alla
jobbar mer mot samma mal utan endast att individen kanner sig friskare. Han skulle inte
kanna sig utanfor om han valde att avsta fran aktiviteterna, men tror att andra skulle kunna
gora det, dock skulle detta bero pa individen. Han tror dven att det finns en liten risk for att
den som vanligtvis inte tranar kanner sig lite tvingad av andra att delta och darfor backar &nnu
mer, vilket gor att de gemensamma aktiviteterna resulterar i en tvartomeffekt &n den énskade.
Generellt tycker inte deltagare C att det skapats nagra grupperingar i foretaget, snarare har
aktiviteterna bidragit till ett 6ppnare arbetsklimat da det alltid & nagon som &r igang med
nagot inom foretaget och pratar om detta. Han tycker att de gemensamma aktiviteterna har
bidragit till en battre stdimning i och med att det sker i grupp och goér att man lar kénna
varandra béattre. Detta bidrar dven till en battre kommunikation mellan deltagarna dar det ar
lattare att ge positiv och negativ feedback. Da aktiviteterna medverkat till att deltagare C
kanner sig piggare och orkar mer kan han &ven med andra, speciellt med de som motionerar
prestera battre, daremot marks skillnad ifall samarbetspartnern inte motionerar da denne inte

orkar lika lange vilket kan dra ner gladjen.

Chefernas delaktighet inom aktiviteterna ar varierande da vissa ar med ibland och andra inte,
deltagare C tror idag inte att dessa har nagon inverkan pa de anstalldas delaktighet. Det skulle
i sadana fall kravas ett stort engagemang fran cheferna déar de &r drivande och pushande for att

fa igang samtliga.

Deltagare C skulle inte foredra att foretaget ger de anstallda en hogre 16n istéllet for att
investera i de gemensamma motionsaktiviteterna, da han hellre ser att fler haller sig friska.
Han har svart att se nagot slags bonussystem for att 6ka motivationen for de anstéallda och tror

snarare att de hade kunnat resultera i for mycket information som blir svar att ta till sig.

Sammanstallning av intervju med medarbetare pa foretag D
Foretag D ar med sina 500 anstallda ett ledande energibolag inom sin region och har en

vision om ett hallbart samhalle som genomsyrar deras verksamhet. Vi fick mojlighet att
intervjua en medarbetare och benamns som deltagare D som bade arbetar pa foretaget men
aven haller i spinning passet. Vi hade med oss bullar for att latta pa stamningen, men hade

med hogst sannolikhet fatt en lika trevlig intervju utan dessa da vi kom bra Gverens.
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Foretag D har en idrottférening som genom anslag fran personalstiftelsen haller i olika
gemensamma motionsaktiviteter som inte foretaget subventionerar genom nagon
motionstimma. Pa eftermiddagarna anordnas lagsporter som fotboll och innebandy dartill
erbjuder de pa lunchtid tva ganger i veckan indoor-walkning och spinning som &r de mest
populdra. For att fa en uppfattning av hur manga som deltar i aktiviteterna anger deltagare D

att de har 27 cyklar med nastan alltid nagon pa sadeln.

Deltagare D har sedan flera ar tillbaka tagit hand om sin halsa och tranat vilket gjorde honom
till en sjalvklar deltagare ndr de gemensamma aktiviteterna inférdes och framférallt
spinningen. Detta &r en traningsform som fungerar for honom da den ar utmanande samtidigt
som den &r snall och tror darfor den passar manga andra. Det &r inte som att vara ute och
springa i grupp dar det ofta ar nagon som far halla igen samtidigt som nagon annan inte
hénger med. Han uppskattar att trana i grupp samt till musik som sporrar. Deltagare D tror
manga tycker konditionstraning ar positivt da manga kanner att de orkar mera. Som ledare far
deltagare D styra éver passen och hur se ska utformas, nagot som han trivs med. Detta ar dock
inget maste da han aven deltar i indoorwalking.

Eftersom deltagare D har tranat under sa manga &r innebar de gemensamma aktiviteterna
egentligen inget nytt for honom. Att han uppratthallit sin traning beror pa att han kanner sig
mer valmaende och &r nastan aldrig sjuk, samt att han orkar och kan st emot mer. Han ser
aktiviteten som en sékerhetsventil da han under stressiga dagar far komma bort fran kontoret
och koppla ifran arbetet. Detta gor att han sedan kan prestera béattre under resten av dagen.

Att foretaget inforde aktiviteterna berodde pa att de under en stor omorganisation fann
grupper som madde samre an andra. Dels for att det inte rorde pa sig men aven psykiskt da
manga kande oro pa grund av omorganisationen, vilket skapade en negativ spiral. De startade
da ett projekt ”mé bra” som kom fram till att forsoka f& igang dessa och jagade aktiviteter som
de uppskattade. Efter manga tata uppféljningar kunde de konstatera hur mycket bittre de
madde och valde darefter att mojliggora de mest populara aktiviteterna for alla pa
arbetsplatsen. Spinningen var en av de mest uppskattade aktiviteterna, framforallt under

lunchtid da flest hade majlighet att vara med, annars hade de fullt upp.

Att foretaget valde att fortsatta med aktiviteterna har hojt deltagare D motivation till en bra
arbetsinsats da han har en positivare instéllning till foretaget och han ser detta som ett
meningsfullt arbete. De bryr sig om sina anstéllda och far det lilla extra i gengald. Deltagare

D tror det &r viktigt att erbjuda detta pa arbetsplatsen eftersom manniskor har svart att ta tag i
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det sjdlva pa fridtiden. P4 morgonen ar de for trétta och pa eftermiddagen &r det for stressigt
och darfor blir lunchen ett optimalt tillfalle. Det & manga som far passa pa nar de kan vilket
gor att det blivit en stor omsattning pa manniskor. Det kan dock vara en del av de kollektiv
anstallda som avstar pa grund av avstandet som gor att de behover ta bilen till traningslokalen.
Han foredrar arbetet med de gemensamma aktiviteterna framfor en hogre 16n da detta far
manniskor att ma bra och &r darfor vart att investera i. Mojligheten som idrottsféreningen

erbjuder ar sa pass viktig och for manga ar detta den enda motionen de utfor.

Deltagare D kanner inte att de gemensamma motionsaktiviteterna har paverkat arbetsmiljon
da han inte traffar de han spinner med pa arbetsplatsen. Aktiviteterna har framst bidragit till
en forbattrad halsa hos individen, inte en storre gemenskap i form av 6kad trivsel och
fortroende etc. Da han sjélv ar ledare gar han alltid dit sjalv men det &r heller inte manga
andra som gar dit i grupp. De fa som gor detta tror han kan paverka kollegor att folja med
genom om att prata om det. Daremot sa traffar deltagare D andra manniskor i
omkladningsrummet som han annars inte traffar pa arbetsplatsen och tror att detta kan till viss
del féra samman olika avdelningar och kontor eftersom foretaget ar spridda 6ver staden. Da
det pratas och skojas lar han kanna fler manniskor och far ett ansikte bakom ett namn vilket

leder till att kontaktnéatet vaxer och underlattar ett framtida samarbete.

Av idrottsforeningen far de anstéllda via internet, notiser och arrangerade seminarier
information om exempelvis kostens och sémnen betydelse. De har under varen fyra teman for
att engagera folk till att vara med och trana som fatt god respons. De arbetar aven med
enkatundersokningar for att kunna bemoéta de anstalldas behov gallande aktiviteter och
foredrag och forsoker uppmuntra att delta i olika arrangemang och lopp. Allt for att fa igang
folk, men det finns en troskel som &r svar att ta sig éver. Han tror inte foreningen kan gora
mer om vad de gor, det handlar i sadana fall om att fa ner det pa enhetsniva dar arbetsgivaren
pa respektive avdelningar mer aktiv. Det handlar om att fa igang folk pa den egna
avdelningen genom exempelvis stegraknartavlingar som tidigare fungerat bra da det var nagra
som kom igang riktigt ordentligt. Det ska vara en handelse som stracker sig éver en viss

period for att sedan bli en del av vardagen och sedan far nagot nytt 4ga rum.

Foretaget har genomgaende en lag sjukfranvaro. Tidigare personaldirektor ifragasatte arbetet
med de gemensamma motionsaktiviteterna nar personalen &nda madde sa bra. De anstallda
fick tala for sin sak men det &r alltid svart att tala emot statistik da det handlar om siffror. Han

hoppas den nuvarande lednigen har en annorlunda instéllning. Deltagare D misstanker dock
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att det kan forekomma ett stort morkertal i sjukfranvaron da den kan te sig pa olika sétt. Han
tror manga utnyttjar flextiden genom att ta flexledigt nar de &r sjuka och tror det & mojligt att

aven sjuknarvaro forekommer.

Foretaget gar ut och séager att de har hoga ambitioner och bryr sig om ett hallbart samhalle,
darav borde det vara av betydelse for kunderna att foretaget tar hand om sin personal. De vill
aven vara en attraktiv arbetsplats som aven var ett skél till att infora de gemensamma

motionsaktiviteterna
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Analys

| detta avsnitt analyserar vi det empiriska materialet genom att koppla det till den teoretiska
referensramen. Vi har valt att analysera delarna utifran de fragestallningar vi hade i syftet
vilket aven var grunden till uppstallningen av var intervjuguide.

Personalens deltagande
Att fa de inaktiva pa foretagen att delta betonades starkt hos bade de ansvariga samt av

deltagarna som den svaraste uppgiften i arbetet med motionsaktiviteter. De intervjuade
deltagarna var alla aktiva pa sin fritid och ansags inte av varken de sjélva eller de ansvariga ha
svarigheter med att delta. Svarigheten i initiativet betonades ligga i hur de skulle fa med de

som absolut inte ville.

Nar fragan stalldes om hur de arbetar for att fa personalen att delta sag vi en stor hopploshet
hos alla de ansvariga (med undantag av ansvarig B) och uttalanden som ”det gér inte” och ”
det finns en troskel som &r svar att ta sig 6ver” anvindes da de ansvariga beréttade om forsok
med att aktivera dessa individer. Att ge mer ledighet for att da 6ka deras mojlighet att bedriva
sina friskvardsaktiviteter pa fritiden ansags inte vara en I6sning enligt deltagare C. Deltagare
D och A beskriver att lunchpass alternativt att aktiviteten ar forlagd i anslutning till borjan
eller slutet av arbetsdagen och helst i néra anslutning till arbetsplatsen, torde ge mycket bra
forutsattningar. Det ar under dessa tidpunkter de flesta har mojlighet att vara med da de
annars beskrivs ha fullt upp. Avstand tolkas dven vara en parameter med inverkan pa
deltagande da deltagare D samt ansvarig B namner att de markt skillnad pa antal deltagande i

och med aktivitetens lokalisering.

Ansvarig C och D klargjorde att initiativ som stegraknartavlingar, dar manga deltagare natt
stora framgangar i sitt halsoarbete, har haft hogt deltagande antal. Aven spinning-pass angavs
som populdra motionsaktiviteter och dar deltog d&ven manga forstagangsmedverkande. | en
undersokning som SCB utférde kom resultatet fram att desto hogre intensitet en aktivitet hade
desto lagre var deltagarantalet (SCB 2007 s.106-107). Detta gar dven att relatera till den
social-kognitiva modellen ddr det anses att det som fradmst driver individen &r sjalvtilliten men
aven forvantningarna av ett positivt utfall av en beteende férandring (SCB 2007 s.130). Detta
da den okade sjalvtilliten som kommer av uppnadda mal dven genererar 6kad motivation och
en allt hogre aktivitetsniva (SCB 2007 s.130). Att utbudet av aktiviteter har betydelse for
antalet deltagande betonandes av alla de intervjuade deltagarna. Deltagare C ndmner &ven att

aktiviteten i ndgon man dessutom maste passa personens intresse. Deltagare A beskriver att
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det &r svart att finna motivation till att delta i aktiviteterna om han inte kanner att han far ut
nagot av dem. D4 ar det mer givande att gora nagot pa annat hall som bemater hans eget

intresse.

Ur bade Maslows teori och i definitionen av méanniskans tre olika dimensioner av halsa menas
det pa att manniskan maste ses som en helhet (Frager, Fadiman, McReynolds och Cox ,
1987). Ménniskan ses dven som standigt otillfredsstalld och motiveras av viljan att
tillfredstélla behovet pa nastkommande trappsteg. Om man féljer Maslows behovstrappa sa
foljer de sociala behov, som att kanna tillhorighet, av behoven av att kanna sjalvkansla och fa
respekt av andra (Frager, Fadiman, McReynolds och Cox , 1987). Samtliga av de intervjuade,
med undantag av medarbetare D, pavisar att aktiviteterna har paverkat gemenskapen med sina
medarbetare pa ett positivt satt. Det slutliga trappsteget &r manniskans behov av att na
sjalvforverkligande (Frager, Fadiman, McReynolds och Cox , 1987) och bade deltagare A och
C séger att de i storre utstrackning kan hoja sin arbetsprestation i och med deltagandet i

motionsaktiviteterna samt kanner samtliga respondenter att de mar battre i storre utstrackning.

“Jag kdnner mig smidigare och orkar mer pa arbete och ldngre under dagen, dven

humoret har blivit bdttre”

Medarbetare C
Upplevd gemenskap
Pa bade foretag C och D upplever deltagarna att de gemensamma aktiviteterna skapar ett
oppnare klimat vilket pa foretag D underlattar samarbetet mellan de olika avdelningarna da
granser luckras upp och da motverkar grupperingar inom foretaget. Deltagaren D upplever
inte i foretag D att gemenskapen pa arbetsplatsen blivit avsevard mycket béttre da
aktiviteterna till storsta del uppfattas som ett individuellt arbete. Ddremot skapas en
gruppkansla val pa plats i traningslokalen som bidrar till ett bredare kontaktnat inom
foretaget. Deltagare C anser daremot att samarbetet forbattrats pa avdelningen vilket innebar
att de gemensamma motionsaktiviteterna har tillfaller det vardagliga arbetslivet. Kénslan av
att gemensamt arbeta mot gemensamma mal har inte uppstatt hos endera av deltagaren C eller
D.

| foretag C beskrivs fordelarna med de gemensamma motionsaktiviteterna som att deltagarna
peppar varandra och kan i olika tavlingar k&nna en laganda och en vilja att prestera for laget.
De icke deltagande kan aven notera de positiva effekterna i samband med aktiviteterna pa sina

kollegor och vill darav medverka i nasta omgang. Dock &r det i detta foretag som vi kan
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notera en negativ effekt hos deltagarna av att aktiviteterna sker i gemensam anda. Detta da
deltagare C beskriver att personer som inte tranar sedan tidigare och har en negativ instéllning
till fysisk aktivitet kan komma att k&nna sig pressade samt tvingade att delta och véljer darfor

att avsta.

En viktig del till det forbattrade samarbetet inom foretag C ar att aktiviteterna skapar ett
gemensamt samtalsamne som ber6r manga och darav leder till en forbattrad kommunikation.
Detta eftersom de troligtvis kan fora en mer valutvecklad dialog som ar del av den goda
kommunikationen vilken Buchholz och Roth identifierat som framgangsfaktor i ett
fungerande samarbete. Enligt deltagaren pa foretag A handlar mycket om att vara med pa
snacket, som &r mest framtradande i samband med de gemensamma aktiviteterna. ”Snacket”
har bidragit till ett mycket gott samarbete pa arbetsplatsen sa de kan pa ett konstruktivt satt ge
varandra negativ feedback i den sé kallade “dumstruten” men dven kinna ett fortroende
emellan varandra. Detta &r av Buchholz och Roth identifierat som den intensiva
kommunikationen och eftersom de har en utvecklad dialog samt kénner ett gemensamt
ansvartagande ar samtliga kannetecknande framgangsfaktorerna for ett véalfungerande
samarbete uppfyllda av foretag A. Deras intensiva kommunikation med exempelvis
”dumstruten” kan dven ge ett virderande stod, som dr en del av det sociala stddet och beskrivs

ge en béttre sjalvbild, forhojt sjalvfortroende och sjalvvérdering.

Det framkom att viljan att 6ka socialisationen pa arbetsplatsen i syfte att framja en béttre
trivsel for de anstéllda var en stark bidragande faktor till att infora de gemensamma
motionsaktiviteterna fér samtliga av de ansvariga. Maslows behovstrappa beskriver hur
viktiga de sociala behoven &r for manniskan samt att de kanner tillhérighet. Det ar &ven
viktigt att ledaren tillfredsstéller personalen genom att framja tillhérigheter i arbetsgrupper da
brister i upplevd arbetsgemenskap kan leda till att personen handlar emot foretagets mal
(Frager, Fadiman, McReynolds och Cox, 1987)

Foretagets roll
Vi ser ett monster i foretagens syfte med att infora aktiviteterna och deras engagemang. Bada

foretag C och D har den fysiska och psykiska hédlsan som anledning till att inféra de
gemensamma motionsaktiviteterna och pa foretag D har ledningen gett ansvaret for dessa till
deras idrottsforening, de ar sjalva &r inte mer aktiva i arbetet an att vissa ibland deltar i de

gemensamma motionsaktiviteterna
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Pa foretag C ar det heller inte ledningen i foretaget som ar ansvariga éver arbetet med
friskvard, forutom att férse dem med kapital. Dock ar ledningen har mer aktiva i sitt
deltagande i syfte att visa ett engagemang och uttrycka att arbetet ar av betydelse for
foretaget. De dr aven mer aktiva i att arbeta med de anstéllda pa avdelningsniva, med framsta
syfte att framja ett kat deltagande, genom att fa de anstéllda att inspirera varandra och dra

fordel av den pressen som kan vaxa fram i ett gruppsammanhang.

Foretag B inforde de gemensamma motionsaktiviteterna med framsta syfte att 6ka
samarbetsformagan genom den socialisationen som arbetet innebér. Vi ser darav att
huvudskalet blir att framja den sociala hélsan, vilket skiljer sig ifran foretag C och D. Da
ansvarige B vill betona vikten av socialisationen, &r det troligtvis detta som gett storst utslag
av betydelse i arbetet med de gemensamma motionsaktiviteterna pa foretaget. En betydande
anledning till detta tros vara tillfallet att lara kdnna varandra under samma forutsattningar dar
de inte ar bekl&dda i sina arbetsroller. Vi beaktar dock att foretagen troligtvis belyser det som

ar av storst intresse for dem.

Ansvarig pa foretag A inforde de gemensamma aktiviteterna med enda syfte att uppna en
battre gemenskap. Foretag A ar aven de som erfarit det sociala stodet da de enligt Angelows
fyra indelningar lever upp till tre utav dessa. Det emotionella stodet da de enligt den ansvarige
kan kanna ett fortroende till atminstone honom och prata om exempelvis problem hemma,
vilket dven gor att de kan erhalla ett informellt stod eftersom han férhoppningsvis kan komma
med rad och som tidigare namnt det véarderande stodet. Det hojda stodet beskriver den
ansvarige rasera de hierarkiska nivaerna i foretaget, vilket han enbart ser som positivt. Genom
detta kan vi identifiera ledaren som mycket delaktig i arbetet med aktiviteterna och deltagaren

beskriver en klart battre gemenskap pa arbetsplatsen.

Samtliga deltagare samt ansvarig C &r 6verrens om att lednings delaktighet ar av stor
betydelse for att inspirera personalen att delta. Deras delaktighet ar dven essentiellt da
betydelsefulla manniskors asikter om ett beteende &r, enligt den socialkognitiva modellen,
viktiga under en forandringsprocess. Deltagare D uttrycker aven en forhojd motivation till en
battre arbetsinsats och att gora det lilla extra da han tror foretaget valt att infora de
gemensamma motionsaktiviteterna i syfte att satsa pa sin personals trivsel. Detta skapar en
forhojd kvalitet som &r frambringad av personalen vilket beskrivs som grunden i den mjuka
delen av TQM. Enligt artikeln > Aesthetic and athletic employees” kan dock personalen pa

foretag B ses som en mansklig hardvara och foretagets fysiska image da de delvis valt att
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infora aktiviteterna for att locka en viss typ av medarbetare. Detta stodjer d&ven hennes poang

med den framvéxande estetiska arbetsmarknaden.

Vi ser ett samband mellan hur foretagen valt mata utfallet av aktiviteterna med deras storlek
samt det framsta skélet till varfor de inforde aktiviteterna. | féretag A med instéllning att alla
utgifter som ar kopplade till personalen &r en investering har de bara ett vakande 6ga for att
notera forandringar. Da ansvarig A tycker att foretaget ar greppbart ser han ingen mening med

att anvanda matinstrument.

| det snéppet storre foretaget, B, var deras framsta skal att skapa ett battre samarbete genom
den socialisation arbetet innebar och har inte infort nagra matinstrument i syfte att kunna
redovisa detta i bokslutet. Detta tror vi kan bero pa att det ar svart att koppla kostnader till
grad av samarbetsformaga. Daremot vill de kunna satta upp mal for att ha nagot att sedan félja
upp och anvénder sig da utav halsoprofilen som kan ge indikationer pa hur arbetet upplevs av
medarbetare och vilka forandringar som uppstar. | foretag C dar de gemensamma
motionsaktiviteterna innebar stora investeringar blir det av stor vikt att anvénda sig av
konkreta matmetoder. Har paborjar de heller inte projekt utan att pa ett vettigt satt kunna
arbeta med matningar och uppféljningar for att undvika misstag som annars ar enkla att bega.

Deras framsta skal att paborja arbetet var att fa en lagre sjukfranvaro vilket d&ven motiverar
detta som maétinstrument da det grundar sig pa en siffra de vill forandra. Men eftersom de nu
har en lag sjukfranvaro och inte behdver fokusera pa denna har de med sin humanistiska
synvinkel valt att fokusera pa vad som skapar hélsa, istéllet for att finna orsaken till ohélsa,
anvander de sig framst av frisktalet. Detta stodjer dven ett langsiktigt arbete da det blir en del
av ordinarie bokslut och ledningen kan kanna sig mer motiverade infor arbetet med

gemensamma motionsaktiviteter (Angeléw, 2002).

Istallet befarar foretag C dock att sjukfranvaron ersatts av sjuknarvaron som enligt
undersokningar pa lang sikt kan vara en storre halsorisk an sjalva sjukdomen, detta eftersom
en sjuknarvaro innebér att aterhamtningsprocessen forhindras (Larsson, J). Har finns dock en
medvetenhet hos ledningen kring en missvisande sjukfranvarostatistik till skillnad fran den
tidigare personaldirektoren pa foretag D. Hon ifrgasatte arbetet med gemensamma
motionsaktiviteter i och med den laga sjukfranvaron, som deltagare D befarar har ett
morkertal. Detta genom majligheten att utnyttja flextid som vander pa den sjukflexibilitet,
som annars kan forebygga sjuknarvaro (Angeléw, 2002), da de utnyttjar denna flextid vid

sjukdom, istéllet for att sjukskriva sig. Om inte de anstallda pa foretaget talat for sin sak,
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vilket var svart da statistik ar statistik och svart att tala emot, hade arbetet med de

gemensamma motionsaktiviteterna riskerat nedlaggning

Foretag A verkar vara den organisation utan nagra problem med sjukfranvaron da denna
varken ar for l1ag eller hog. Har upplever ansvarige A att hans ledarskapsstil dar han endast &r
chef da det behovs, annars en av medarbetarna, gor att de inte skymlar med anledningen till

sjukfranvaro.

Samtliga foretag verkar dven vara 6verrens om att den gemenskap som kan bildas i samband
med aktiviteterna endast kan ha en positiv inverkan pa sjuknérvaron da medarbetarna i
trygghet kan dverlamna sina arbetsuppgifter och lita pa att de blir gjorda. Detta kan beskrivas
som en slags sjukflexibilitet dar individen har kontroll éver sin arbetsbdrda (Angeléw, 2002).
Dock inte genom att behova ta igen den forlorade arbetstiden en annan dag utan pa grund av
att kollegorna ser till att arbetet blir gjort.

Ur ett KASAManskt perspektiv bor chefer arbeta for att sin personal ska klara av svara
pafrestningar i livet bade inom och utanfor arbetsplatsen. For att uppna detta kravs att
individen kanner en begriplighet som tidigare definierats av i vilken grad denne finner inre
och yttre stimuli som ordnad, sammanhangande och tydlig (Antonovsky, 1987). Vikten av att
ge sin personal vasentlig information samt kunskap om varfor de bor arbeta med att forbattra
sin hélsa betonas av ansvarig C som betydelsefullt for att 6ka viljan till deltagande. Vidare
beskrivs det av ansvarig C och B som viktigt att synliggdra de effekter som hélsoarbetet ger,
for att bade motivera personalen att delta men dven for att fa ledningens stod eftersom de star
for den finansiella investeringen. For att ge personalen kunskap arbetar de ansvariga med en
mangd olika metoder, déribland forel&sningar, intranat, halsocoacher eller informationsblad.
Ansvarig C namner att ett problem med informationsgivandet &r att det framst nar ut till de
redan aktiva. For att forebygga detta problem ser de mdjligheter i att anordna ”’prova pé pass”
eller tavlingar avdelningsvis dar fordelen ligger i att det inkluderar alla. Forstaelse for
varandras olika arbetssituationer med dess utmaningar ansags dven av ansvarig B vara en

sjalvklar faktor till 6kad produktivitet.

Deltagare C betonade dock att for mycket information, styrning och ”push” till ett deltagande
istallet kunde ge motsatt effekt och da dverga i att kannas som ett tvang. Denna effekt kan
bekriftas genom McGregors “teori-y” dir chefer istéllet bor se att medarbetaren motiveras
genom sitt eget tankande, formagan att ta egna initiativ och ett samarbete genom mindre

styrning och kontroll (Cronsell, Engvall och Karlsson, 2005).
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| teori-y beskrivs aven att chefen kan skapa forutsattningarna for individen att na dennes mal
men det dr individen som i slutdndan maste utféra arbete (McGregor). Detta forklarar dven
ansvarig B da denne klarlagger att foretaget genom de gemensamma motionsaktiviteterna
skapar forutsattningarna for de anstélldas deltagande men sjdlva utférandet av aktiviteten ar
upptill medarbetaren sjélv. Darfor ar det viktigt att individen k&nner att en ny situation ar
hanterbar vilken Antonovsky beskriver som att individen innehar resurser med vilka den kan
hantera de nya krav den stélls infér. Hanterbarheten blir darfor en férutsattning for att

individen skall utfora aktiviteten utifran eget initiativ.

"Det bygger pd forstdelsen av att ta ett eget ansvar, bade for sig sjalv men aven over sin

arbetsprestation pd foretaget. ”
Ansvarig B

Antonovsky beskriver att meningsfullhet i de krav som ménniskans stélls infor dven kan ses
som dess motivationskomponent. Har sags att for att aktiviteter ska kdnnas meningsfulla bor
de préaglas av medbestdmmande och delaktighet (Antonovsky, 1987). Detta upplevs av
deltagare A da de initiativ vilka kommer fran personalen brukar fa god respons av foretaget.
Vidare sager han dven att det kdnns motiverande att fa vara med och bestamma vilka

aktiviteter som skall utforas pa foretaget.

Det framtonas av samtliga medarbetare i var undersokning att mojligheterna till att forbattra
den egna hélsan &r en storre beléning i sig &n de i monetér form. Detta beaktas aven av
McGregor i hans teori om méanniskan som pavisar att de ansvariga bor satsa pa gemensamma
motionsaktiviteter. Detta eftersom manniskans angeldgenhetsgrad av ett andamal beror pa
vilken beldning den ger, samt att sjélvaktningen ses som den mest betydelsefulla beléningen
(McGregor). Men &ven den forbattrade gemenskapen i och med de gemensamma aktiviteterna

foredrogs framfor den monetéra belningen.
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Diskussion

Vi kommer hdir att fora en diskussion kring de tankar vad vi fatt fram i var analys. Detta
kommer sedan ligga till grund for var slutsats.

Personalens deltagande
Genom deltagarnas samt chefernas beskrivningar fann vi tre nivaer pa olika typer av deltagare
i foretagen till vilka dven passande aktiviteter kan kopplas.

De tidigare aktiva: Denna grupp bestar av de individer som utanfor arbetet deltar aktivt i en
eller flera motions aktiviteter och som ser tréningen som en prioriterad del i sin vardag. Denna
grupp utovar en mangd olika aktiviteter pa sin fritid dar minst en av dessa innebar hog

intensitetstraning som lagidrotter eller 16ptraning.

De villiga: Personerna i denna grupp ar de som vill trdna, ser nyttan i motion men det &r inte
en prioriterad del i deras liv. Viljan finns att utféra motionsaktiviteter men de ser helst att

aktiviteten innebar nagon form av deras egna intressen.

De ovilliga: Individerna i gruppen &r helt inaktiva nar det kommer till motionsaktiviteter av i
princip alla slag. De har ingen motivation till att borja med motion i ndgon form och vill inte

ta till sig de hdlsofrdmjande aspekterna som kan komma utav ett deltagande.

Att fa med personerna i den forsta gruppen dar de redan ar aktiva ar inga svarigheter. Dessa
personer ser initiativet med motionsaktiviteter som enbart positivt och har inga problem med
att prova nya aktiviteter oberoende av intensitetsgrad. For deltagarna i nasta grupp ar det
framst tidsaspekten som ar problemet for deras inaktivitet. For att fa denna grupp att delta bor
aktiviteterna inte dverstiga medelintensitetsniva, som exempelvis spinning. Detta da spinning
ar utmanande samtidigt som det ar en snéll traningsform och inte heller lagger fér mycket vikt
pa prestationen vilket forklaras av deltagare D. Den sista gruppen, vilken &ven ar den svaraste
att komma at, ar de som inte utfér nadgon form av aktivitet sedan tidigare och finner heller

ingen anledning till att borja.

Da stegraknartavlingar visat resultat av hogt deltagarantal ser vi har mgjligheten de ansvariga
har i att fa de ovilliga att delta . M6jligheten ligger i att infora liknande aktiviteter med
lagintensitet. Den forvantade beteendeférandringen kanns darmed mer 6verkomlig for
individen da sannolikheten &r storre att uppsatta mal kommer att uppnas. Att utbudet har
betydelse for deltagandet anser vi visades tydligt och vi ser hdr en koppling till

alternativkostnaden som finns for att medverka. For att delta verkar det inte racka med att
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individen ges kunskaperna om nyttan i motionsutférandet samt att det ger en gemenskap med
sina medarbetare. Aktiviteten maste dessutom i nagon man uppfylla ett intresse sa alternativet

att utféra en egen vald aktivitet inte dvervager.

Att avstandet ar en parameter vilken verkar inverka pa deltagandet tror vi beror pa att manga
personer i dagens samhalle lever i en stressartad vardag dar de k&nner att tiden inte racker till
for motion. Vi tror darmed det ar formansenligt for ansvariga att i sa stor man som majligt
forlagga aktiviteten i narheten av arbetsplatsen for att na ett sa hogt deltagarantal som mojligt.
Enligt Maslows behovsteori ar sjalférverkligande ett granslost behov. Detta indikerar att
medarbetaren aldrig kan sluta motiveras av motionsaktiviteterna da vi anser detta vara ett
stindigt pdgdende arbete. En viktig parameter for motivationen dr den starkt betonade “ma

bra” effekten.

Upplevd gemenskap
Studier har visat att en grupp med god sammanhallning ar i manga sammanhang effektivare

for att na organisatoriska malsattningar an ett lika stort antal enskilda personer. Av detta ser vi
att arbetet med gemensamma motionsaktiviteter i syfte att 6ka socialisationen ar betydelsefull.

De ansvarige maste dven erbjuda aktiviteter som personalen kanner att de har kontroll 6ver
for att de ska vilja utféra dem. Den upplevda kontrollen kan komma fran individen sjalv men
aven genom att ké&nna tillit till anh6riga och kollegor. Detta bekréaftar att den gemenskap som
kan utvecklas i och med att arbetet med aktiviteterna sker i gemensam form kan framja

individens deltagande.

En anledning till de negativa effekter som noterats i foretag C i samband med de
gemensamma motionsaktiviteterna tror vi kan bero att dessa individer inte strévar efter ett bra
forhallande till de i gruppen och darmed lider av social ohalsa. Detta leder till att individen
uppfattar gruppens handling for att delta som pressande istéllet for peppande. De ké&nner sig
mer som, i en grov benamning, ett offer for omstandigheterna da de inte riktigt vet hur de
skall hantera situationen vilket beskrivs inom KASAM. Vi befarar dven att det finns risker att
den negativa feedbacken, som ér ett kdnnetecken inom den intensiva kommunikationen, kan

leda till motsattningar mellan de anstéllda.
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Foretagets roll
Da foretag valjer ut vilka aktiviteter de ska erbjuda sin personal tror vi de bor ha de tidigare

beskrivna individerna som tidigare aktiva, villiga och ovilliga i atanke. Vi ser aven tydliga
samband mellan om ett foretag lyckas med sitt arbete med de gemensamma
motionsaktiviteterna och hur de lyckats na ut med kunskapen och informationen till
medarbetarna. Ansvaret for detta anser vi ligga hos foretaget och det kan ge stora skillnader i
deltagande. Vi ser &ven en stor skillnad i utbud hos de stora i jamférelse med de mindre
foretagen av vilka aktiviteter foretagen erbjuder medarbetarna. De storre foretagen kan
erbjuda sina medarbetare en stor vidd av olika aktivteter vilket ger stora mojligheter att
individanpassa personalens behov. De mindre foretagen som inte har férmanen med ett stort

deltagarutbud erbjod endast enstaka aktiviteter.

Vi ser det som en bekraftelse for ett lyckat arbete med de gemensamma motionsaktiviteterna i
de fall medarbetarna upplever att foretaget arbetar med dessa for att varna om sin personal.
De har da hjalpt medarbetaren finna meningsfullheten i sitt deltagande och kommer kénna att

aktiviteten ar viktig och nyttig for framtiden.

Vi tycker oss se att det ar viktigt for foretag att fa fram den verkliga anledningen till varfor
deras personal stannar hemma, for att pa ratt satt kunna forhindra detta. Om det ar sa att folk
inte mar bra, och hog sjukfranvarostatistik bekraftar detta, framjas foretagets initiativ att satsa
pa sin personal och de kan komma bli Iénsammare. Det beror av det innebar en storre
kostnader att fa tillbaka en medarbetare som varit sjukskriven under en langre period an att
fran borjan investerat i att halla denne frisk. Detta stods av Angeléws ekonomiska argument
for att halla sina medarbetare friska. Vi tror exempelvis att det hade slagit tillbaka pa foretag
D ifall de avslutat friskvardsarbetet pa grund av missvisande statistik da de anstallda matt
samre och samre och tillslut hade det inte funnits kvar nagon flextid att missutnyttja. Detta
riskerar en forhojd sjuknérvaro och foretaget hade i slutdndan slagits av en storre del

langtidssjukskrivningar.

Att bekdmpa missvisande statistik tror vi kréaver en narvarande chef for att bygga upp ett
fortroende mellan samtliga pa arbetsplatsen, dér det inte behdver hymlas med anledning till
sjukfranvaro. Vi tror dven det ar viktigt att de fokuserar pa att halla sina medarbetare friska
for att minska de sjukdomstillfallen dar de valjer att ga till arbetet eller missutnyttja flextid. Vi
anser dven att ansvarige A genom att erbjuda sina medarbetare ett lyssnande 6ra, som av
Angelow beskrivs som ett informellt stod, kan komma att vanda den franvaro som grundar sig
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pa personliga problem. Detta utifall att individen ser arbetsplatsen som en kélla att fa

information och stéd for att bemadstra problemen.

Vi tror att arbetet med de gemensamma motionsaktiviteterna kan tillfredsstélla de behov
manniskan har av status och prestige enligt Maslows behovshierarki. Detta sker da foretagen
satsar pa sin personal och de ges uppmarksamhet, erkannande och bekréftelse. Nar detta
behov ér tillfredsstallt skapas forutsattningar till motivationen av sjalvforverkligande och att
darmed kunna utnyttja mer av sin kapabilitet. Detta kan &ven leda till att de blir produktivare
da viljan att 6ka forstaelsen for arbetet de utfor framjas, som beskrivs inom TQM nér de vill
skapa kvalitet, vilket tar fram dess fulla potential. Dock tror vi de kan ga miste om dessa
effekter nar de infor aktiviteterna av attraktivitetsskal. Vi befarar da att de anstallda ser

inforandet som en imagefraga och kéanner sig darmed inte motiverade till att ge det lilla extra.
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Slutsats
| det sista kapitlet besvarar vi var problemformulering samt framfor de slutsatser vi kommit

fram till. Vi tar aven upp vart forslag till fortsatt forskning samt vara tankar kring en vidare

diskussion.

| var slutsats har vi kommit fram till att gemensamma motionsaktiviteter kan vara ett satt att

framja en gemenskap pa arbetsplatsen samt 6ka de anstalldas fysiska aktivitet. Detta kan i sin
tur forbattra individens valmaende ur ett helhetsperspektiv da alla tre uppdelningar av halsans
gynnas. Darmed skapas forutsattningar for de anstallda att ta vara pa sin fulla potential och bli

mer produktiva, vilket kan vara en vag for foretag att na en 6kad lénsamhet.

Det storsta problemet vi identifierat att foretagen star infor i samband med gemensamma
motionsaktiviteter ar att fa samtliga anstallda att delta. Da dessutom gemenskap endast skapas
mellan de medverkande i aktiviteterna kan detta skapa ett utanforskap. De deltagande far dven
nyttan av de positiva effekter som 6kad fysisk aktivitet innebdr i form av att kdnna mer ork
och alerthet samt mindre stress. Detta kan i sin tur skapa skillnader i prestationsniva vilket

aven kan inverka negativt pa arbetsgruppen.

Nedan redogérs huvudskalet till varfor foretaget inforde deras aktiviteter och dess
utfall:

e De som infor de gemensamma motionsaktiviteterna med enda syfte att forbattra
personalens fysiska och psykiska hélsa. De far inte gemenskapens effekter pa
kopet da gemenskap inte uppkommer bara for att motionsaktiviteterna ager rum i
gemensam form och aktiviteterna uppfattas darav framst som ett individuellt
arbete. Daremot suddas granserna ut mellan olika avdelningar i foretaget.

e De som har ett framsta syfte med de gemensamma motionsaktiviteterna att
forbéattra personalens fysiska och psykiska hélsa och har en hogre stravan an
foregaende efter att fa samtliga anstallda att delta. Dessa vill framja okat
deltagande genom att aktiviteterna sker i grupp och detta sker med ett svagt
engagemang av cheferna. Detta resulterar i att de far ett hogre deltagarantal an de
ovanstaende pa aktiviteterna men visar daremot tendenser till utanforskap for de
som inte &r deltagande.

e De som endast inriktar sig pa gemensamma aktiviteter, utan nagon motion
inraknad, med enda syfte att skapa béttre gemenskap. Héar &r chefen hogst delaktig

vilket leder till att dessa far en hogre delaktighet an bada ovanstaende och till f6ljd
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av detta kan skapa en gemenskap pa djupare niva med ett utvecklat socialt stod.
Detta skapar &ven battre forutsattningar att finna den verkliga anledningen till

sjukfranvaro.

| bilaga 1 fortydligas ledarens engagemang for mojligt utfall av gemenskapens effekt
respektive deltagarniva. Niva av deltagande indikerar dven i vilken man motionseffekten kan
uppnas. Den nedat riktade pilen anvisar ett 6kande engagemang av ledaren och dennes vilja
att genomsyra arbetet i organisationen som kravs for att komma till den gula punkten. Detta

innebér att den dubbla effekten av 6kad gemenskap och forbattrad halsa ar nadd.

Darmed tror vi det ar mojligt att fa den dubbla effekten utav gemensamma motionsaktiviteter
som leder till 6kad produktivitet. Men for detta krédvs ett stort engagemang av cheferna och
forutsattningarna skiljer sig beroende pa foretagets storlek. Vi har identifierat ett antal
parametrar som vilka vi tror ar av storst vikt for foretagen att beakta for att lyckas med

initiativet:

e For att fa med alla deltagare i implementeringsstadiet ser vi att gruppaktiviteter med
lagre intensitet bor inforas. Arbetet med aktiviteterna anser vi ska vara férenat med
information fran personer med férmaga att paverka, antingen chefer eller
professionella inom omradet. Detta for att individerna skall forsta vikten av aktiviteten
och finna inspiration.

e Hitta aktiviteter som passar varje individ. Har har storre foretag battre forutsattningar
att erbjuda ett bredare urval i och med mojligheterna med fler deltagare. De mindre
foretagen bor darav erbjuda lagintensiva och latthanterliga aktiviteter for att kunna
locka sa manga deltagare som majligt och ju storre foretaget ar desto fler
individanpassade aktiviteter kan erbjudas. Den ekonomiska aspekten spelar dven in da
béattre ekonomiska forutsattningar ger ett foretag storre mojligheter for ett bredare
utbud av aktiviteter.

e Ju storre foretagen ar desto viktigare &r det att de anvander sig av matmetoder som
visar effekterna av arbetet. Detta har betydelse for cheferna, da aktiviteterna kan
innebéra stora investeringar for foretaget vilka kraver uppféljning, samt for deltagarna

da de ger synliga motiverande mal.
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Om foretaget inte lyckas fa de dubbla effekterna av att inféra gemensamma motionsaktiviteter
staller vi oss fragande till om det istéllet &r battre att separera dessa for att fa ut maximalt av

antingen det ena eller det andra.

Vidare forskning
| slutsatsen kom fram till att det &r manga parametrar som influerar om foretaget ska na den

dubbla effekten. Vi staller oss darmed fragan om det kan vara mer I6nsamt for ett foretag att
satsa pa endera den ena eller den andra effekten. Vilket skulle vara mest I6nsamt for foretaget
att satsa pa, att fa sa manga som mojligt att motionera och darmed 6ka produktiviteten genom
de effekter fysisk aktivitet ger? Eller att jobba for att na den djupare nivan av gemenskap och
dess positiva effekter for att da fa den okade produktiviteten?

Vi har dven noterat stora skillnader i vilka forutsattningar foretagen har beroende pa storlek,
dar storre foretag har stérre mojligheter att erbjuda ett brett utbud av aktiviteter an de av
mindre dimension och har darmed 6kat chansen att bem6ta individens intresse. Samtidigt kan
de mindre foretagen ha lattare for att skapa gemenskap da hogsta honset mer naturligt ar
nérmare personalen och har darmed enklare for att visa sitt engagemang samt bygga upp
relationer till respektive medarbetare. Var gar i sddana fall gransen av ett foretags storlek for

att de ska valja att inrikta sig pa enbart den ena av effekterna?

Som tidigare ndmnts har de storre foretagen 6kade mojligheter i att erbjuda personalen en
storre vidd av aktiviteter. | var uppsats har dock uppmarksammats att detta kan innebéra
enbart en dkad trivsel pa hela foretaget och inte ge effekten av gemenskap. For att de storre
foretagen ska kunna fa effekten av gemenskap ur sina aktiviteter kravs det da att de behandlar
sina avdelningar likt ”sma foretag”? Om avdelningschefen visar sitt engagemang och bygger
upp relationer till sina medarbetare samtidigt som de infor en lagintensiv gemensam
motionsaktivitet, kan de da bade skapa okad trivsel pa hela fortaget samt na den dkade
produktiviteten av den 6kade gemenskapen likt ett mindre foretag?

Slutligen skulle vi med vara ledarskapskunskaper betrakta det hogst intressant att gora en
djupare utredning om vikten av ledarens delaktighet med de gemensamma
motionsaktiviteterna. Da respondenter i var undersokning menar pa att en delaktig ledare kan
ha betydelse for ett deltagande fragar vi oss i vilken grad samt pa vilket satt ledaren kan gora
skillnad? Hur ska ledaren arbeta med sin delaktighet for att fa da mycket som mojligt av

onskade effekter?
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Vidare diskussion
Hur mycket far chefen egentligen bestdamma 6ver vad personalen gor pa sin fritid? Nar

overgar det att istallet ge kanslan av integritets krankning?

I dagens samhaélle forskas det och har forskats fram en stor méangd studier, kanske for det allt
mer stillasittande arbetsforhallandena, dar vikten av en sund halsa ar i fokus. Detta har, som
nadmnts tidigare i uppsatsen, givit ett stort intresse hos foretagsledare att infora halsoframjande
aktiviteter. De gemensamma motionsaktiviteterna ar ett exempel pa detta dar foretagsledaren
tar sig friheten att forsoka kontrollera personalens fysiska aktivitet, med vilket de &ven
influerar pa deras fritid. Ser man tillbaka i tiden innan denna “revolutionerande” upptickt, om
vikten av en god halsa for ménniskan hade gjorts, hade de gamla arbetarna formodligen
skakat pa sina trotta huvuden. De hade troligtvis ansett att vi inte hade “alla histar hemma”
om de fick hora att chefen pa foretaget skulle pressa sin personal att utfora gemensamma

motionsaktiviteter med foretaget.

Darav kan fragan stéllas hur reaktionen skulle bli ute pa foretagen om chefen istallet ville
infora kreativa aktiviteter for sin personal? Om yogapass och stegrakningstévlingar ersattes av
gemensamma fiollektioner, akvarellkurser eller andra kreativa aktiviteter for sin personal?
Personalen skulle av allt att doma vifta bort detta initiativ med sina forslitna musarmar likt de
trétta arbetarna forr i tiden. Men &r inte detta den utveckling vi gar mot? Vad ar nasta steg

efter gemensamma motionsaktiviteter?

Om det i en vidare spekulation skulle framkomma artiklar, bocker och andra
forskningsresultat som alla pekar pa hur viktig kreativiteten ar for manniskan, vacks fragan
om detta pa samma satt som motionsaktiviteter skulle framja en utveckling dar chefer borjar

erbjuda sin personal kreativitetsutvecklande aktiviteter pa foretagen?

Foretagsvarlden ar i behov av fornyelser vilket &r en del av utvecklingen. Vad vi daremot
anser, som aven framkommit ur resultatet av denna uppsats, ar vikten av att foretagens
ansvariga ser till sina egna resurser. Vilka utvecklings majligheter utifran de forutsattningar
de besitter skall de besluta sig att satsa pa? Till vilken grad anser de sig beréttigade att avgéra

hur personalen ska hantera sin personliga utveckling?
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Da foretaget befinner sig inom det ljusblaa omradet har de natt ett 6ppnare klimat. I nasta steg, da
foretaget har intratt det mellanbla omradet, upplever de aven ett forbattrat samarbete pa de olika
avdelningarna med en lattsammare kommunikation. Inom det innersta och morkblaa omradet har
foretgen natt den djupaste formen av gemenskap déar det sociala stodet ar inkluderat och de kan
anvanda sig utav den intensiva kommunikationen.
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Bilaga 2

| foljande intervjuguide ar fragestallningarna riktade mot en anstalld person vid ett foretag.

Forkortningen G.MA betecknar uttrycket gemensamma motionsaktiviteter.

Motionsaktiviteterna

Hur manga ar ni pa kontoret och ungefar hur manga deltar i aktiviteterna?

1.
2.

Vilka aktiviteter arbetar foretaget med?

Vilken/Vilka typer av aktiviteter deltar du i? Hur ofta?

- Vad fick dig att delta i G.MA?

- Vilken betydelse har typ av aktivitet for att du skall delta?

- Hur frivilligt/tvingande kénns det att delta? Varfor?
- Vad ar det som driver dig till ett fortsatta deltagande?

Kanns deltagandet mer motiverande da du far delta i utformandet av aktiviteterna?

P& vilket satt har G.MA paverkat ditt engagemang i din halsa?

5. Anser du att du far tillrackligt med information och kunskap om vad som &ar bra

samt varfor man ska delta i G.MA?

- Pavilket satt har detta arbete lyckats alt. Misslyckats av foretaget?
Anser du att foretaget lyckats fanga upp de 6nskemal och behov som finns med
G.MA hos de olika anstallda?

- P& vilket satt har de lyckats/misslyckats?

- Vad skulle du vilja férdndra med G.MA om du fick mojlighet? Vad kan forbattras?

Varfor bor motionsaktiviteter bedrivas pa arbetstid?

- Bor inte arbetet med en god fysisk hélsa ligga pa det egna ansvaret?
- Vore det lika bra om du gavs mer ledighet och da kunde skota din traning individuellt?

Varfor ar de G.MA ett meningsfullt arbete?

Vad tror du ligger bakom varfor foretaget valde att infora aktiviteterna?

- Ar detta inte bara en samhallstrend?

Trivsel/lkommunikation/gemenskap

10.

11.

Vilka effekter har de G.MA haft pa arbetsmiljon (ex. battre trivsel, gemenskap,

stamning, fortroende etc.)?
- Hur har G.MA bidragit med detta?
Vilken inverkan har dina kollegor pa ditt deltagande i de G.MA? Varfor?
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12.
13.

14.

15.
16.
17.

Hur skulle du beskriva gruppens/arbetslaget engagemang och installning till G.MA?

Hur har kommunikation mellan kollegorna paverkats av G.MA (ex. 6ppnare

dialoger, positiv och negativ feedback, bekvamare att framfora asikter)?

- Hur forandrar detta sattet att arbeta med varandra?

- Upplever du att ni kommit varandra narmare och kan ventilera om sadant utanfor
arbetsplatsen? Vilken betydelse har detta i sadana fall for din arbetsinsats?

Upplever du att ni i storre utstrackning arbetar gemensamt mot samma mal efter

infrandet av G.MA?

- Hur skulle G.MA kunna skapa grupperingar inom foretaget?

Hur kanner du for att arbeta pa arbetsplatsen om du ej kunde delta i aktiviteterna?

Har du upplevt nagra negativa effekter med de G.MA?

Skulle du hellre fa hogre 16n 4n mojligheten till G.MA? varfor?

PRODUKTIVITET

18.

19.

20.

21.
22.

Vilka skillnader upplever du i din fysiska hélsa efter inférandet av de G.MA?

- Hur paverkar detta din arbetsinsats?

Vilka skillnader upplever du i din psykiska halsa (ex. stress, humor) efter inforandet

av de G.MA? Hur paverkar detta din arbetsinsats?

Vilka skillnader upplever du i din sociala hélsa (relationer) efter inférandet av de

G.MA? Hur paverkar detta din arbetsinsats?

Hur paverkar de G.MA din motivation till en bra arbetsinsats?

Hur tror det skulle kunna vara av relevans for era kunder att foretaget arbetar med
G.MA?
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Bilaga 3

Denna intervju kommer anvandas som material i var C-uppsats inom management pa
Goteborgs handelshogskola. Den kommer att ge oss underlag for att undersoka effekterna av
gemensamma motionsaktiviteter pa en arbetsplats.

| foljande intervjuguide ar fragestallningarna riktade mot en ansvarig person vid ett foretag.
Forkortningen G.MA betecknar uttrycket gemensamma motionsaktiviteter.

Motionsaktiviteterna

1. Vilka aktiviteter arbetar ni med?

2. Nar och hur bestamde ni er for att borja ert arbete med aktiviteterna?

- Vad var grunden till detta initiativ?

3. Vad vill ni uppnd med aktiviteterna?

- Hur har arbetet motsvarat era forvantningar och utvecklas fram till idag?

4. Hur motiverar ni de anstillda att delta i aktiviteterna?

- Hur har gensvaret varit fran arbetarna att delta?

5. Hur ger ni personalen kunskap/informationen om arbetet med G.MA?

- Vilken betydelse tror ni detta har?

6. Hur gar processen till nar ni valjer ut de gemensamma motionsaktiviteterna?

- Erbjuder ni olika aktiviteter? Hur valjs dessa ut och vilka utfor detta?

- Hur kan ni se att ert utbud av aktiviteter har betydelse for utfallet av deltagandet?

- Foljer ni upp sa att varje enskild individ ges mojlighet att uppna sina personliga
mal med G.MA?

- I safall pa vilket satt?

7. Hur ska man bedriva motions aktiviteter som ar till forman for samtliga

anstallda?
- Blir vissa grupper mer eller mindre prioriterade?
8. Hur delaktig dr du som ledare i aktiviteterna? Varfor/varfor inte?
- Vilken betydelse tror du detta har?

- Kan inte G.MA skapa grupperingar mellan de anstéllda?
9. Hur ska féretag arbeta for att 6ka personalens instéllning till en god hélsa?
- Ar G.MA ett bra satt? Varfor?
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10. Hur lang tid tar det innan ni kan se konkreta resultat av

motionsaktiviteterna?

- Vilka &r resultaten som ni har uppmarksammat mellan medarbetarna?
- Hur méter ni dessa? Genom enkater, intervjuer med de deltagande?

11. Kan ni se nagra negativa konsekvenser av att dra igdng aktiviteterna?

- Pavilket satt arbetar ni saledes med forbattringar?
- Ni tror inte att det har med gemensamma motionsaktiviteter bara en tillféllig
modefluga som snart ersatts med nagot annat?

12. Kan man arbeta pa en arbetsplats med G.MA utan att vara delaktig?

Gemenskap

13. Hur kan G.MA vara ett arbete mot en forbattrad arbetsmiljo (béattre

relationer)?

- Hur har samhdrigheten och fortroendet mellan de anstéllda, dig och de anstallda

paverkats av de gemensamma aktiviteterna?
- Varfor &r det inte tillrackligt med exempelvis en gemensam fikastund?

14. Hur upplever du att aktiviteterna har paverkat kommunikationen(ex,

Oppnare dialoger, lattare att ge feedback)?

- Pavilket satt ser ni en forandring i vilja till ansvar, delaktighet och initiativtagande
hos de anstéllda?
- Hur har detta paverkat arbetsprestationerna?

15. Vilka skillnader ser ni i personalens halsa efter inforandet av G.MA?

- Varfor ska man motionera pa arbetstid, r inte det ndgot man gor pa fritiden?
- Récker det inte med att inte vara sjuk for att prestera bra pa arbetet?

16. Hur skulle du beskriva gruppens/arbetslagets engagemang/installning i

halsoarbetet?

Produktivitet

17. P4 vilket satt ser ni att G.MA har paverkat personalens/arbetsgruppernas

prestationer pa jobbet?
- Pavilket satt Fysiskt/ psykiskt?

- Hur mater ni dessa pa individ-, avdelnings-, foretagsniva?
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18.

19.
20.

21.

22.

23.
24.
25.

Vore det inte lika bra om de anstallda gavs mer ledighet och da kunde skota

din egen halsovard individuellt?

Bor inte arbetet med en god hélsa ligga pa det egna ansvaret?
Varfor ska personalen hellre ser pengar investerade i G.MA &n en hogre 16n?

Ar personalen mer motiverad till bra arbetsinsatser sedan ni inforde G.MA?

Hur mater ni kostnader/intdkter som uppkommer till foljd av aktiviteterna?

Vad berdknar ni att era investeringar pa de gemensamma motionsaktiviteterna
genererat (monetart)?

Hur foljer ni upp resultaten?

Hur redovisar ni arbetet med de gemensamma motionsaktiviteterna i bokslutet?
Ar det inte okunskap om féretag idag ser investeringar i sitt humankapital

som utgifter?
Har ni sett skillnad i sjukfranvaron pa lang/kort sikt?

Hur kontrollerar ni underliggande orsaker till sjukfranvaro?

Ser ni skillnad i den fysiska och psykiska sjukfranvaro?

Tror ni det betydelse for era kunder att ni arbetar med G.MA?
Vad ser ni for risker med att infor G.MA?

Ser ni nagra 6vriga resultat?
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