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Sammanfattning

Arbetsplatsernas standiga utveckling och forandring har lett fram till 6kade psykosociala krav
fran de anstéllda som féretaget maste bemota. Ska man bedriva ett halsoframjande arbete bor
hansyn tas till hur kulturen ser ut pa arbetsplatsen. Samlade varderingar och
verklighetsuppfattningar kring halsa skapas nar individer samverkar med varandra och
omvarlden, detta kallar vi “hdlsokultur”.

Syftet med studien ar att beskriva hur halsokulturen ser ut pa ett foretag och vilka méjligheter
och resurser som finns pa foretaget for att utveckla denna.

Kvalitativa intervjuer genomfdérdes med nio stycken medarbetare pa Pon Equipment och Pon
Power. Detta foretag har som vision att bli Sveriges mest halsosamma foretag ar 2015.

Av resultatet framkom att de delar foretaget behdver forbéattra for att 6ka férutsattningarna att
na sitt mal ar strategier for motivation, kommunikation mellan chef/ledning och medarbetare,
stodjande miljo inom kost, stod fran narmsta chef och att ta hansyn till arbetsvillkor vid
halsosatsningar. Delarna som fungerar vél pa foretaget ar interpersonell kommunikation,
delaktighet i arbetsfragor, meningsfullhet, balans mellan kompetens och resurser och atgarder
for fysisk aktivitet.

Pon Equipment och Pon Power dr ett foretag som i dagslaget arbetar aktivitet med
halsoframjande fragor. Forhoppningen med denna studie ar att generera ytterligare insikt och
verktyg till deras fortsatta arbete.
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1 Inledning

En artikel i Goteborgs Posten, den 19 april 2012, beskriver utifran en undersokning ett
allmant missndje kring hur de anstallda mar pa sin arbetsplats. De tillfragade i
undersokningen upplever att psykosociala fragor inte prioriteras och att de kanner sig allt mer
stressade och osékra infor framtiden. Tuffare arbetsvillkor har vuxit fram i form av 6kad
konkurrens och karridrshets i takt med att fortroendet for den hdgsta chefen har sjunkit. Detta
ar ett arbetsklimat som i langden kan bryta ned vem som helst. Undersokningen som
forfattaren till artikeln i GP hamtat sin information ifran innefattar givetvis inte samtliga av
Sveriges foretagsanstéllda. Vissa foretag har inte ovannamda problem utan visar pa glada och
nojda medarbetare som ar tillfreds pa sin arbetsplats. Hur kommer nu detta sig? Vad ar det
som gor att vissa foretag lyckas astadkomma ett behagligt arbetsklimat och andra inte? Och
varfor har en del foretag lojala och engagerade medarbetare medan andra foretag kampar med
motvilja och missnoje? Dessa fragestallningar ligger bland annat till grund till att
organisationskulturen pa arbetsplatsen blivit allt mer intressant att studera de senaste aren
(Bang, 1999). Gar man ytterligare ett steg langre och tar hansyn till de faktorer som gor att vi
mar bra fysiskt sdval som psykiskt pa arbetsplatsen kan vi tala om halsokultur.

Enligt Thorndike (2010) &r arbetsmiljon som paverkan pa den anstélldes hélsa fortfarande ett
outforskat omrade. Tidigare har arbetsgivare och forskare mest fokuserat pa individens
beteende nér det galler att andra sina kost- och tréningsvanor. Thorndike menar att mer
forskning behdvs for att visa pa fordelarna med denna typ av interventioner.

Att ett foretag har hdlsosamma medarbetare resulterar inte bara i en forbattrad hélsa for den
enskilde individen utan &r ocksa gynnsamt for arbetsgivaren och samhallet (Ni Mhurchu,
Aston & Jebb, 2010). Arbetsplatsen &r en betydande arena for hédlsosatsningar for kost och
motion da manniskor spenderar mestadelen av sin vakna tid dar. Konsekvenserna av en dalig
kosthallning och 6vervikt har en direkt paverkan for arbetsgivare da 6vervikt ar en av de
vanligaste och kostsammaste halsoproblem pa arbetsplatsen. Ett daligt naringsintag ar en
viktig bidragande faktor till flera allvarliga halsotillstand, s som typ-2 diabetes, hjart-
kérlsjukdomar och manga vanliga cancersjukdomar. Arbetsplatsen kan ocksa fungera som en
stodjande miljo for manniskors kostvanor och beteendeforandringar genom support fran
kollegor och arbetsgivare. Vilken mat som finns tillganglig pa arbetsplatsen och andra
arbetsrelaterade faktorer kan ocksa paverka de anstélldas kostvanor (Quintiliani, Poulsen &
Sorensen, 2010).

Pon ar ett foretag som idag har som mal att bli Sveriges mest halsosamma foretag ar 2015.
Har har vi fatt chansen att skriva var kandidatuppsats med ambitionen att ge en bild av hur
halsokulturen ser ut pa foretaget och vad de kan utveckla for att 6ka forutsattningarna att na
sitt mal. | denna studie kommer kosten att ha en betydande del da kostfaktorer ofta verkar
glommas bort i halsoinsatser pa foretag.



2 Syfte

Studien syftar till att genom en utomstaendes perspektiv beskriva hur halsokulturen ser ut pa
ett foretag samt vilka mojligheter och resurser som behdvs inom foretaget for att kunna
utveckla denna.

Fragestallning 1: Vilka omraden behdver foretaget utveckla for att kunna integrera ett
gemensamt synsétt kring hélsa pa alla nivaer i organisationen?

Fragestallning 2: Hur yttrar sig kosten i héalsokulturen bland de anstéllda och hur stor hansyn
tas det till kosten vid halsoinsatser pa foretaget?

Da Pon har som vision att bli Sveriges mest halsosamma foretag ar 2015 ar det av intresse for
dem att utvardera de verktyg som behovs for att lattare uppna detta mal. Genom att en
utomstaende part beskriver deras halsokultur kan de omraden som behéver utvecklas
identifieras.



3 Bakgrund

3.1 Organisationskultur

Organisationskultur kan beskrivas som: “Den uppséattning gemensamma normer, varderingar
och verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nar medlemmarna samverkar
med varandra och omvdrlden “ (Bang, 1999).

Kultur &r ett abstrakt begrepp som ofta ar en idealiserad bild av verkligheten men kan vara
mycket anvandbart nar man ska forsoka forstd medarbetares olika beteenden (Bang, 1999).
De fyra karnelement som beskriver kulturens innehall ar: véarderingar, normer, grundlaggande
antaganden och verklighetsuppfattningar. Dessa kan beskrivas som nagot medarbetarna bér
med sig och som préaglar deras tankegang. Man kan &dven tala om kulturuttryck vilket
kannetecknar hur man ger uttryck for kulturinnehallet i form av handlingar och beteenden
infor varandra. I och med att nya rutiner och metoder infors, nya omstandigheter uppstar samt
personalomsattning utvecklas kulturen standigt pa ett foretag. Ledarna ar de viktigaste
kulturskaparna i organisationer, eftersom de har mest makt att prégla organisationen med sina
varderingar menar Schein (citerad i Bang, 1999). Dock maste det finnas en balans mellan
ledningens visioner och medarbetarnas kénsla av frihet, mojligheter och vad de har for
resurser (Hansson, 2004).

Nar man talar om kultur pa arbetsplatsen finns tva olika perspektiv (Bang, 1999). Det ena ar
“integrationsperspektivet” som ser organisationen som en enda kultur och det andra ar
“differentieringsperspektivet” som beskriver mindre grupper, sk subkulturer, som bildas inom
organisationen. Subkulturer skapas vid nara kontakt, gemensamma erfarenheter och
personliga egenskaper vilka tillsammans framjar kanslan av gemenskap och sammanhallning.
Det &r inte ovanligt att subkulturer ar kritiska da gruppen ofta formas av ett gemensamt
missnoje. Detta kan fa mycket negativa konsekvenser da dessa grupper skapar sin egen
verklighetsuppfattning och blir mindre mottagliga for foretagets forandringsprocesser. Det ar
viktigt att ta hansyn till om man menar summan av alla subkulturer i en organisation,
samverkan mellan subkulturer, det som &r gemensamt i hela organisationen eller den
dominerande kulturen nér man ska bedriva hélsoarbete.

3.2 Halsokultur

Under begreppet organisationskultur foljer det som vi valt att kalla h&lsokultur. Forst ges en
inblick i hur halsa kan komma att skilja sig individer emellan.

Olika erfarenheter och kultur ger manniskor olika vérderingar kring halsa (Svederberg,
Svensson & Kindeberg, 2001). Detta paverkar ocksa individen nar det galler hur den tar till
sig halsoinformation. Informationen man mots av tolkas olika beroende pa informationens
symbolistiska varde for individens identitet. Ska man kunna bedriva ett framgangsrikt
halsoarbete pa en arbetsplats bér man ta hansyn till hur kulturen ser ut pa arbetsplatsen.Vidare
ar det vasentligt att halsobudskapet nar ut till alla individer for att ge forutsattningar till att
skapa och forma en hélsokultur.

Da ordet halsokultur inte existerar i den litteratur som granskats har en komplettering av
definitionen av begreppet organisationskultur valts. Definitionen av héalsokultur blir da: Den



uppsattning gemensamma normer, varderingar och verklighetsuppfattningar kring hélsa som
utvecklas i en organisation nar medlemmarna samverkar med varandra och omvarlden. Vi
anser att halsokultur pa arbetsplatsen bestar av tre grundomraden, vilka ar: halsopromotion,
stodjande miljo och halsoframjande ledarskap. Dessa tre begrepp bestar i sin tur av flera
omraden som tydliggors nedan (se figur 1).

Halsokultur
r— / \ N
. .. . Halsoframjande
Halsopromotion Stodjande miljo ledarskap
. J J Y,
[ . . 1 ( Fysisk 1 ( Kompetens, resurser ]
Socio-ekologi Kost ] [ aktivitet och stod
( Interaktion 1( Interpersonell- och 1 ( Delaktighet och ]
foretag/individ L masskc-mmunikationJ kommunikation
Policy identitet Meningsiulibe’-och

Figur 1. En heuristisk modell 6ver de centrala delar och begrepp som ingar i halsokultur pa
arbetsplatsen.

De tre huvudbegreppen halsopromotion, stédjande miljé och halsoframjande ledarskap som
finns under halsokultur &r utvunna ur teori fran flera kunskapsomraden. Dessa begrepp
fungerar i samspel med varandra och ar ocksa beroende av varandra for att halsokultur ska
kunna skapas pa arbetsplatsen. Halsopromotion innefattar omraden som ger férutsattningar att
arbeta halsoframjande pa arbetsplatser. Stodjande miljé innefattar kost och fysisk aktivitet. Da
denna studie ligger till grund for en kandidatexamen i kostvetenskap kommer fokus hér ligga
pa kost. Under stodjande miljo kommer bade kost och fysisk aktivitet att behandlas men
interpersonell- och masskommunikation samt identitet kommer endast tas upp under kost.
Dock gar det aven att applicera pa fysisk aktivitet. Halsoframjande ledarskap ar dels en
forutsattning for att alla medarbetare ska involveras i ett hadlsopromotivt arbete samt innefattar
arbetsorganisatoriska omraden som maste finnas for att arbetet i sig inte ska leda till ohalsa.
Stress tas inte upp som en fristdende del i modellen da det anses som ett resultat av manga
olika faktorer i denna modell. Om nagon av delarna i modellen ar undermalig paverkas
halsokulturen negativt. Samtliga delar maste fungera for att na alla individer som ska
innefattas i denna halsokultur.



3.2.1 Halsopromotion pa arbetsplatsen

Hélsopromotion definieras enligt WHO (2009) som; “The process of enabling people to
increase control over, and improve their health”.

3.2.1.1 Socio-ekologiskt perspektiv

| praktiken &r det inte hanterbart att innefatta manniskans hela livsmiljo i det halsopromotiva
arbetet (Hansson, 2004). Darfor har arenatanket blivit en hjalp for att avgransa och beskriva
villkoren for det sammanhang man arbetar inom. Ekologi &r ett holistiskt perpektiv och har
kommit att bli en grund i detta arenatank (Korp, 2004). Detta perspektiv fokuserar pa miljons
betydelse for individers beteende. Om man dock bara har ett rent ekologiskt perspektiv finns
risk att man inte ser till individens tankar, kanslor och upplevelser i denna specifika miljo. |
det halsoframjande arbetet vill man darfér kombinera det ekologiska perspektivet med att
belysa att méanniskor faktiskt har mojlighet till att sjalva agera och férdnda den miljo de
befinner sig i. Det ekologiska synsattet gar med detta dver till ett mer sociologiskt perspektiv.
Socio-ekologiska modeller har en gedigen bakgrund, bade fran folkhélsan och det
psykologiska omradet (Quintiliani et al., 2010).

Det ekologiska perspektivet séger oss att den politik och andra faktorer som influerar
populationens halsostatus och uppfattningar formas, modifieras och bibehalls genom
manniskors interaktion med den gemenskap eller organisatoriska miljo de befinner sig i
(Green & Kreuter, 2005). Arbetsplatser som arena for det hdalsopromotiva arbetet ger
mojlighet till att utnyttja redan etablerade kommunikationskanaler och sociala natverk som
kan ge stod (Thorndike, 2010, Young, 2006). Young (2006) menar att ett halsobudskap &r
lattare att sprida mellan arbetsgivare och anstalld dar dessa kommunikationskanaler redan
finns.

Precede-Proceed-modellen (Forega-fortskrida) beskriver att manniskor och dess miljo
interagerar med varandra och har en 6msesidig effekt pa varandra (Green & Kreuter, 2005).
Manniskor influerar alltsa sin sociala och fysiska miljo genom sina attityder och beteenden,
samtidigt som de influeras av sin miljo och beteenden fran manniskor i denna miljé. Nar ett
halsoarbete inleds &r det viktigt att fa manniskor att definiera sina sociala forhallanden och
livskvalitet for att veta vad som &r viktigt for dem och inte bara vad som ar viktigt enligt en
utomstaendes ibland ganska smala hélsoperspektiv. Att forsta det sociala sammanhang fran de
personers synvinkel som befinner sig i denna gemenskap eller organisatoriska miljo ar
betydelsefullt bade ur ett praktiskt och moraliskt perspektiv. Praktiskt darfor att manniskor
som lever varje dag med de problem som ska arbetas med sitter inne med kunskap som
utomstaende professionella inte gor. Moraliskt for att personerna som deltar maste respekteras
och fa ge sitt samtycke. Deras synpunkter maste aven om de inte kommer till anvandning
atminstone bli uppmarksammade.

3.2.1.2 Interaktion mellan féretag och individ

Halsa pa arbetsplatsen ar en komplicerad samverkan mellan de resurser medarbetarna har
géllande héalsa och de konsekvenser forutsattningarna i arbetet skapar (Institutet for
stressmedicin, 2010). Vid insatser for att framja hélsa pa arbetsplatsen finns det tva olika
perspektiv att ta hansyn till. Det ena perspektivet belyser individens ansvar for sin hélsa och
livsstil, medan det andra speglar hélsa som beroende av manga olika faktorer, dar individen
ofta inte har nagon kontroll. Bada dessa perspektiv maste inga i ett halsoframjande arbete om



man ska kunna na bra resultat. Mest framgangsrika har de interventioner varit som blandat
breda strategier med riktade insatser for de som anses ha hdogre risk for ohalsa. Att uppna en
halsosam arbetskraft resulterar inte bara i en forbattrad halsa for individen utan ocksa i
fordelar for arbetsgivaren och samhallet (Ni Mhurchu et al., 2010). Dessutom kan effektiva
interventioner leda till en forbattrad livsstil for de anstéllda och deras familjer aven utanfor
arbetsplatsen. En halsosam arbetskraft kan ocksa hjalpa till att skapa en mer positiv bild av
foretaget. | ett halsoarbete mellan tva parter, i detta fall foretag och anstéllda, maste det finnas
en tydlig gemensam vision av malet (Naidoo & Wills, 2007). De gemensamma varderingarna
och utgangspunkter maste identifieras genom éppna diskussioner parterna emellan. Viktigt ar
ocksa att skapa delaktighet genom att parterna upplever sig som jamlikar i arbetet.

3.2.1.3 Integrera hdlsa i féretagets policy

| och med dagens 6kande globalisering av handel och ny avancerad teknik sker centrala
forandringar pa arbetsplatsen (Green, Poland & Rootman, 2000). Den fysiska miljon och
fysiska hjalpmedel &r fortfarande valdigt viktigt men man ser &ven en 6kning av psykosociala
krav fran de anstéllda. For att oka hélsan hos individer maste man &ndra de tillstand
individerna lever i. Anstrangningar for att 6ka arbetshalsan maste darfor identifiera
grundlaggande sociala, psykologiska samt fysiska behov hos de anstallda. Utgangspunkten i
halsoframjande arbete ar att lyfta fram det som haller manniskor friska istallet for det som gor
0ss sjuka, detta kallas ett salutogent perspektiv (Institutet for stressmedicin, 2010). For att
som hélsopromotor gora atgarder som framjar halsan pa arbetsplatsen behovs strategiska och
flexibla tillvagagangssatt (Green et al., 2000). Man bor dven forsta samspelet mellan faktorer
som paverkar den fysiologiska och sjélvupplevda halsan. Undersokningar av detta maste vara
anpassade till de vérderingar och behov de anstallda har pa den enskilda arbetsplatsen.
Halsoarbetet bor bygga pa ett demokratiskt bestdmmande Gver arbetet och socialt stéd som
bada ar viktiga for halsan. Man bor som halsopromotor studera relationen mellan
organisationens affarsmassiga mal och arbetsvillkoren for att kunna utforma en policy som
stodjer halsosamt arbete och redogor den mest passande halsosatsningen for arbetsplatsen.

Karasek och Thorell (Green et al., 2000) beskriver ett 6kat behov av nya tillvagagangssétt att
méta produktion pa och hévdar att “standardiserade metoder misslyckas att méta
langtidseffekter, utvecklingen av humankapital och de anstilldas vilmaende”. Foretag utfor
ofta atgarder som 6kade arbetskrav, personalnedskéarningar och hot om nedskérning som de
berattigar genom att de reducerar kostnader pa kort tid. Dessa atgarder 6kar i sin tur de
anstalldas sress. Cobb, Halstead och Rowe (Green et al., 2000) styrker detta genom att pasta
att ekonomin pa ett foretag maste vara mer an bara produktion och konsumtion och att man
maste ha battre tillvagagangssatt att mata prestation. Fa studier har utvarderat effekten av
halsa, livsstil och arbetsrelaterade faktorer vid deltagande av halsoprogram, vilket forsvarar
forstaelsen for de bakomliggande faktorer som initierar deltagande vid programmet. Denna
forstaelse ar vasentlig for att utveckla skraddarsydda héalsoprogram for att na dem som
behdver det mest och 0ka det allménna deltagandet hos alla medarbetare (Burdorf, Robroek,
van Empelen & van Lenth). For att hoja deltagandet vid halsoarbete pa arbetsplatsen ar det
viktigt med ombesorjande motiv, eller ett brett programinnehall.

3.2.2 Stodjande miljo

WHO publicerade ar 2004 en sammanstallning av globala strategier for kost, fysisk aktivitet
och hdlsa dar man beskriver arbetsplatsens roll som stédjande miljo:



Workplaces are important settings for health promotion and disease prevention. People
need to be given the opportunity to make healthy choices in the workplace in order to
reduce their exposure to risk. Further, the cost to employers of morbidity attributed to
noncommunicable diseases is increasing rapidly. Workplaces should make possible
healthy food choices and support and encourage physical activity.

3.2.2.1 Kost

Konsekvenserna av en dalig kosthallning och évervikt har en direkt paverkan for arbetsgivare
da évervikt ar en av de vanligaste och kostsammaste halsoproblemen pa arbetsplatsen (Ni
Mhurchu et al., 2010). Aven manga andra tillstdnd som ryggont, stress, kranskarlssjukdom
och diabetes ar kopplade till en dalig kosthallning och fetma. Personer med fetma &r ocksa
sjuka oftare och har mer sjukfranvaro. Det metabola syndromet definieras som hogt
blodglukos, laga halter av det goda kolesterolet HDL, hoga halter av triglycerider samt ett
hogt blodtryck (Abrahamsson, Andersson, Becker & Nilsson, 2006). De utlésande faktorerna
for det metabola syndromet ar brist pa fysisk aktivitet, Gverkonsumtion av energirik kost samt
stress (Arnetz & Ekman, 2005). Stress leder dessutom latt till samre matvanor, vilket bygger
pa risken for att drabbas av metabola syndromet (Institutet for stressmedicin, 2010).

Ett framgangsrikt hélsoarbete pa arbetsplatsen karaktariseras enligt Stokes, Henley och Herget
(2006) bland annat av att arbetsplatsen &r en stodjande miljo, bade nar det géller det sociala
stodet men aven att det finns tillgang till hdlsosamma val i personens omgivning. Troligtvis ar
det sa att kostvanorna paverkas av andra faktorer kopplade till arbetsmiljon (Quintiliani et al.,
2010). Darfor kan andra insatser for att forbattra de anstélldas halsa influera aven deras
kostvanor. Utdver utbildning och policy kring att forbattra medarbetarnas halsa bor
arbetsplatser aven engagera sig i arbetsrelaterade skador och sjukdomar, minska
arbetsrelaterad stress och utveckla de arbetsrelaterade resurserna for de anstéllda (Egerter,
Dekker, An, Grossman-Kahn & Braveman, 2008). Att arbeta mer &an 40 timmar per vecka ar
associerat med samre upplevd halsa, fler skador och sjukdomstillfallen samt 6kad dddlighet.
De forandringar som skett sedan 1970-talet géllande 6kad arbetstid och fler arbetande kvinnor
ger en mindre tid att lagga pa hushallsarbete, barnuppfostran, aterhamtning och sémn. De
foraldrar som upplever stress pa grund av att arbetet gar ut 6ver privatlivet upplever mer
nedstamdhet, angest och beroendesjukdomar. Att minska pa den arbetsrelaterade stressen kan
vara positivt bade for arbetarnas halsa och deras familjers halsa. Arbetsplatserna bor tillata
medarbetarna ett stérre inflytande dver arbetstider genom till exempel flextider dar de
anstallda sjalva kan schemaldgga dagen efter vad som passar deras familjeataganden.
Organisatoriska faktorer i arbetsmiljon, sa som arbetsrelaterad stress och arbetsscheman, kan
ocksa paverka matval och risken for fetma (Quintiliani et al., 2010). Det finns ocksa ett
samband mellan flexibel arbetstid samt formagan att hantera arbete- och familjeataganden
med halsosamma koststrategier sa som att planera maltider i forvag och att ta med frukt
hemifran till arbetet.

Kantine take away é&r ett danskt forskningsprojekt som syftar till att 6ka balansen mellan
arbete och fritid (kantinetakeaway.dk, 2010). Har tas arbetsfaktorer och begrénsad tid for att
forbereda halsosam mat i atanke. Projektets idé ar att foretaget ska ge den anstéllde en
mojlighet att kunna kdpa med sig halsosam fardiglagad mat fran arbetet for att dta som
middag hemma. Den anstélldes balans mellan arbete och fritid forbattras genom att individen
sparar tid for inhandling, forberedelse, tillagning av mat och undanplockande efter maten.
Projektets ambition &r att foretaget ska bli mer attraktivt samtidigt som medarbetarna blir
sundare. Man vill med detta att Kantine take away ska vara ett sundare alternativ till
snabbmaten.
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3.2.2.1.1 Den interpersonella- och masskommunikationens paverkan pa individen

Medierna har stor paverkan pa manniskors kunskap, attityder och halsobeteenden (Sandberg,
2005). De startar ocksa processer pa olika nivaer i samhallet, allt fran en paverkan pa hur och
vilka beslut som fattas av politiker till hur och vad allménheten samtalar om kring hélsa.

Pa TV visas numer manga program som behandlar hélsa (Sandberg, 2005). Vi far folja
maéanniskors stravan efter en béttre halsa genom motion- kost- och livsstilsforandringar. Ett
storre flode av hélsoinformation gor det lattare for ménniskor att vara delaktiga i beslut som
paverkar deras halsa. Dessvérre har denna information ofta en bristfallig kvalitet och
overflodet av halsobudskap gor det svart for individer att gallra det vasentliga fran det
ovasentliga och de bra héalsobudskapen fran de daliga. Darmed minskar kvaliteten i de
halsobeslut som individen kan fatta och snarare uppstar en forvirring. Den felaktiga
halsoinformationen inte bara motsager den korrekta utan ocksd motverkar den da det blir en
omdjlighet for manniskor att satta sig in i &mnet. | ett pressmedelande fran socialstyrelsen gar
att lasa att “Extrema lagkolhydratkoster som Atkinsdieten och LCHF (Low Carb High Fat)
rekommenderas inte” (Socialstyrelsen, 2011). De podngterar att de kostrdd som inkluderar
mattlig kolhydratkost som de gar ut med riktar sig till diabetiker, inte till friska och/eller
overviktiga personer. Pa Folkuniversitets (2012) hemsida kan man i en av
kursbeskrivningarna lisa om LCHF “Socialstyrelsen har godként metoden som behandling
mot dvervikt och diabetes och fastslagit att den bygger pa vetenskap och beprévad erfarenhet.
En strdm av nya tunga studier bekraftar ocksa att det ar en halsosam livsstil som sarskilt
passar de som vill vara normalviktiga och friska hela livet”.

Sandberg (2004) menar att det utéver medias halsobudskap finns en interpersonell
kommunikation, alltsd den kommunikation som sker manniskor emellan (Jarlbro, 2010), som
spelar en stor roll nar asikter och beslut formas (Sandberg, 2004). Det finns enligt Jarlbro
(2010) ett vaxelspel mellan hur vi gor riskbedomningar fran halsobudskapen i media och den
interpersonella kommunikationen. Det &r nér vi diskuterar dessa budskap med familjen,
vanner och arbetskamrater som vi kan bli paverkade till en beteendeférandring. Samtidigt kan
den interpersonella kommunikationen paverka hur vi tolkar och tar till oss risker formedlade
av media. Genom att inspirera till ett mer kritiskt tainkande kan man eventuellt fa manniskor
att inte lata media styra deras syn pa halsa. Da kommer individen sjélv fa ta stallning till sina
levnadsvanor och darmed sjalv besluta om han eller hon vill dndra pd dem (Hermerén, 1994).

3.2.2.1.2 Kost och identitet

| alla kulturella samspel finns det kommunikation (Svederberg et al., 2001). Nar det géller
kost sa har mat ett stort symboliskt varde i kommunikationen mellan manniskor och ar en stor
del av den kulturella identiteten. Detta symboliska varde framhaver dven Ekstrom (1990) och
hon menar ocksa att skillnader i matvanor sorterar in manniskor i olika fack, till exempel
olika samhaéllsklasser och att det synliggér en maktkamp mellan mén och kvinnor.

Det finns normer inom en kultur for hur man bor bete sig, detta galler d&ven inom matomradet
(Bryant, Courtney, Markeshery & DeWalt, 1985). Dessa normer paverkar ocksa vad vi ater.
Skillnader i vad och hur man ater beror pa ett samspel av kulturella, biologiska och
miljorelaterade faktorer. Dessa faktorer paverkar alltsa smakpreferenser och hur ofta och
vilken tid pa dygnet man ater. Till sist sa spelar vara varderingar in nar det géller vad vi valjer

11



att ata, det kan till exempel vara sa att man varderar att vara smal och da véljer mat som man
tror uppfyller detta.

Som stdd i ett hdlsofrdmjande arbete kréavs en specifik kompetens for att kunna hantera
kulturella skillnader pa béasta satt (Svederberg et al., 2001). Det kan till exempel handla om
skillnader i sociokulturella eller etnokulturella erfarenheter och varderingar som ligger till
grund for individens beteende. Né&r det géller matval och specifika livsmedel finns det
varderingar, uppfattningar och regler nér det géller det symboliska vérdet for individens
identitet. Det maste finnas en stodjande miljo som tar hansyn till den larandes egna
varderingar och erfarenheter.

3.2.2.2 Fysisk aktivitet

Arbetsplatsen kan ha bade positiva och negativa effekter pa de anstélldas halsa (Schafer
Elinder, & Faskunger, 2006). Nar det galler fysisk aktivitet och att manniskor rér pa sig bor
arbetsplatsen som arena for ett halsopromotivt arbete ha fokus pa att fungera som en
stodjande miljo. For att anamma detta synsatt kravs att friskvard och fysisk aktivitet erbjuds
pa arbetstid eller i nara anslutning till arbetsdagen. Vanligt ar att man arbetar med ergonomi
for de anstallda och idag finns endast lagar kring skadeforebyggande atgarder géllande
arbetsmiljo.

Tillsammans med Folkhé&lsoinstitutet utvecklade motionsidrottsforbundet Korpen 24 kriterier
for vad som kénnetecknar en hélsoframjande arbetsplats (se tabell 1) (Schéfer Elinder, &
Faskunger, 2006). Fokus i dessa kriterier var fysisk aktivitet. For att uppna en sa kallad
halsodiplomerad arbetsplats maste 18 av dessa 24 kriterier uppnas. En del kriterier ar
obligatoriska (fetmarkerad text), utdver dessa ska minst tre inom samma omrade uppfyllas.
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Tabell 1. 24 kriterier for certifiering for en halsofrdmjande arbetsplats. Kélla: Schafer Elinder,

& Faskunger (2006).

Friskvardspolicy

- Syfte och mal

- Organisationsbeskrivning
- Budget for halsosatsningen
- Utvarderingsmodell

- Detaljerad handlingsplan

- Namngiven
friskvardsansvarig

Personlig halsostrategi

- Regelbundna
utvecklingssamtal kring
individuell hdlsokompetens

- Halsotest (konditions- och
livsstilstest)

- Utbildning av personal i
hélsofragor

- Forelasningar/seminiarer med
halsotema

- Utbildning av ledningsgrupp i
hélsofragor

- Aktiv medverkan i hélsoarbetet
av ledningen

Omgivning (miljo)

- Rokfri arbetsmiljo

- Tillgang till motionslokal

- Cykelparkering i anslutning
- Duschmadjligheter

- Fri frukt

- Ansluten till
foretagshalsovard

Verksamhet

- Subvention av
regelbundna
motionsaktiviteter

- Traningsmojligheter pa
arbetstid

- Friskvardsdag- prova-pa-
aktiviteter

- Personaldag- kultur,
motionskampanjer,
naturupplevelser

- Skapa mojligheter for
rorelsepauser

- Uppmuntra till att cykla/ga
till och fran arbetet

Flera studier har gjorts for att utreda vilka faktorer som kan bidra till en battre halsa hos
medarbetare och darmed dven lonsamheten pa en arbetsplats (von Thiele Schwarz & Hansson,
2011). Inom Folktandvarden gjordes en studie for att se hur forkortad arbetstid och fysisk
aktivitet kunde paverka medarbetarnas effektivitet. Studien utférdes med tre olika grupper. En
grupp fick fysisk aktivitet pa arbetstid tva ganger i veckan med en sammanlagd tid pa 2,5
timmar pa en vecka. En annan grupp fick arbetstiden forkortad med samma antal timmar och
den tredje gruppen fick behalla sin 40-timmarsvecka. Resultaten visade att grupperna med
forkortad arbetstid kade sin arbetskapacitet. Gruppen som fick fysisk aktivitet pa arbetstid
skattade sin arbetsformaga som signifikant hogre efter interventionen, likasa upplevde de att
de fick mer gjort pa jobbet och att de var mindre sjuka.

Vid regelbunden traning anpassar sig kroppen genom att sénka viloblodtrycket samt
vilopulsen (Statens Folkhalsoinstitut, 2008). Langtidseffekter av konditionstraning innebar att



en arbetsbelastning, bade psykosocial och fysisk, upplevs som mindre stressande hos den
véltranade an hos den otranade. Att trana regelbundet har en bevisad effekt bade genom att
forebygga och behandla flera sjukdomstillstand dar stress kan vara en av orsaksfaktorerna.

3.2.3 Hilsofridmjande ledarskap

Halsoframjande ledarskap skiljer sig nodvandigtvis inte fran ett gott ledarskap i storsta
allménhet (Hansson, 2004). En engagerad ledning som bryr sig om hélsan i foretaget
forbattrar chansen till en 6kad I6nsamhet da halsotillstandet i foretaget ar direkt relaterad till
medarbetarnas prestation och hantering av forandringar (Arnetz & Ekman, 2005). Eftersom
det sker manga forandringar inom ett foretag bor ledningen forma en kultur som underlattar
stdndig anpassning till nya omstandigheter. Utmaningen &r bland annat att skapa en balans
mellan krav och resurser som gor att ménniskor engagerar sig och bidrar med sin fulla
kapacitet utan att det ger negativa konsekvenser pa halsan. For att kunna hantera de krav som
stalls pa ett foretag pa ett halsosamt sétt behdver foretaget visa pa snabb forandringsformaga,
lyhordhet, anpassning till yttre krav, larandekapacitet och medarbetare med ratt kompetens.
Undersokningar visar att larande och utveckling, samt aterkoppling fran narmaste ledning
okar medarbetar- och organisationshélsan. Baserat pa den forskning som finns idag finns det
ett klart samband mellan ledarskap, organisationsfaktorer och arbetstillfredsstallelse.
Ledningen har en avgorande roll att inféra och bevara framgangsrika arbetsmetoder och maste
saledes vara 6vertygad om vardet av att folja upp medarbetar- och foretagshélsa pa samma
satt som man foljer upp ekonomiska nyckeltal.

Osakerhet kring sin arbetssituation eller radsla for att forlora jobbet medfdr en stor stress
(Egerter et al., 2008). Detta kan leda till daliga copingstrategier sa som att roka, inte trana
samt att forlanga sjuk- eller semesterfranvaro. Enligt Arnetz och Ekman (2005) paverkar
stressen ocksa var konsumtion av mat. P4 vilket sétt det paverkar oss ar individuellt, man ater
for mycket eller for lite, men fel.

3.2.3.1 Kompetens, resurser och stod

Manniskan stalls alltid av krav fran sin miljo (Arnetz & Ekman, 2005). Dessa krav kan bli en
stressor for individen. Det handlar antingen om 6ver- eller underkrav. Det forstndmnda
innebar arbetsuppgifter for individen som denna inte ar kompetent nog att hantera pa grund av
otillracklig utbildning eller kompetensutveckling. Underkrav handlar istallet om att man far
uppgifter som ligger langt under sin kompetensniva.

Nar det kommer till valbefinnande och hélsa har det visat sig att vi behéver andra ménniskor
(Arnetz & Ekman, 2005). Vi behover samarbeta, fa och ge stod, fa feedback i form av berom
eller konstruktiv kritik. Man kan kalla detta for ett socialt kapital. Ett lagt socialt kapital ar
kopplat till ohalsa och for tidig déd (Arnetz & Ekman, 2005, Egerter et al., 2008). Ett hogt
socialt kapital daremot har visat sig vara halsoframjande. Oberoende, kon eller etnicitet sa ar
upplevd diskriminering skadligt for individens halsa (Egerter et al., 2008). Denna negativa
halsopaverkan leder kortsiktigt till 6kad stressniva, hogre blodtryck och andra fysiologiska
symptom. Langsiktigt kan detta leda till problem med muskelvark, artrit, hjartsjukdom och
andra fysiska sjukdomar. Arbetsmiljé som underlattar for socialt stéd mellan medarbetare kan
leda till minskad stress och kan bidra till en béattre hantering av fysiska och psykiska stressorer
som paverkar hélsan negativt (Arnetz & Ekman, 2005, Egerter et al., 2008). Karasek och
Theorell skapade en tredimensionell modell av sambandet mellan krav, kontroll och stod (se
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figur 2) (Arnetz & Ekman, 2005).

lgga

stod héga

laga

Figur 2. Karasek och Theorells “’krav-kontroll-stdd-modell”. Killa: Arnetz & Ekman (2005).

Halsoskadlig stress, som i Karasek och Theorell kallar “spand”, skapas enligt denna modell
nar hog mental belastning kombineras med att individen upplever liten mojlighet till
beslutsfattande (Arnetz & Ekman, 2005). “Ténd” 4r man enligt modellen nir hog mental
belastning backas upp av en stor méjlighet till beslutsfattande. Ar utrymmet till att fatta beslut
lagt 1 kombination med lag mental belastning kallas detta “passivt arbete”. Ldg mental
belastning i kombination med en stor majlighet till att fatta beslut kallas istéllet da for
“avspént arbete”. I de tva forstnamda situationerna saknar personen egenmakt eller
sjalvbestammande vilket gor det svart for individen att utvecklas och lara sig nya saker. | de
tva sistnamnda daremot upplever personen en hogre grad av sjalvbestimmande och kommer
da att uppleva sitt arbete som lustfyllt och utvecklande.

Hur mycket en individ orkar och kan prestera pa sin arbetsplats har en direkt koppling till hur
dennes hélsostatus ser ut (Hansson, 2004). Darfor bor varje medarbetare besitta kunskap kring
vad som paverkar dennes halsa och hur den kan férbéttras. Det ar viktigt att som foretag ta till
vara pa den kunskap som medarbetarna besitter om sin egen halsa, da den ofta ar mer
betydelsefull i sammanhanget &n den kunskap som en utomstaende besitter (Green & Kreuter,
2005). Det kan finnas mer kunskap om hur foretaget fungerar &n det som ledningen vet om
(Hansson, 2004). Att géra medarbetarna delaktiga i arbetet ar ett satt att involvera flera
manniskors kunskap. Delaktighet &r ocksa ett satt att skapa engagemang hos de anstallda.

3.2.3.2 Kommunikation och delaktighet

Det ar viktigt for medarbetarna att de har inflytande pa jobbet, vilket dels grundas pa en rak
och 6ppen kommunikation (Arnetz & Ekman, 2005). Behovet av dialog mellan chef och
medarbetare &r stort vid planering kring forutsattningar och planering for framtiden. Eftersom
arbetsuppgifter och roller & mindre bestandiga idag och maste anpassas till nya villkor har
behovet dessutom okat for en 6ppen dialog och gemensam planering (Hansson, 2004). Att ha
en fungerande kommunikation bade anstallda emellan och mellan ledning och anstéllda ar
nagot som bor prioriteras hogt och ar en viktig faktor for fungerande och lonsamma
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organisationer (Arnetz & Ekman, 2005). God kommunikation i form av personlig kontakt
eller skriftlig information ger forutsattning till att ett samarbete mellan tva parter kan fungera
val (Naidoo & Wills, 2007). De kanaler genom vilken kommunikationen sker maste granskas
och utvarderas for att sakerhetsstélla att alla berdrda nas av och kan forsta buskapet. Det
handlar till stor del om hur visionen om hélsan pa arbetsplatsen kommuniseras (Hansson,
2004). Detta kan ske under méten, medarbetarsamtal, arbetsplatstraffar och utbildningar.
Genom att integrera hélsa i medarbetarsamtalet kan chefen fa en forstaelse for hur
medarbetaren mar och orkar med sitt arbete. Det handlar om att skapa en medvetenhet och ett
tank kring hélsans orsaker och effekter pa arbetsplatsen. Aven pé arbetsplatstraffar finns stora
mojligheter till att skapa diskussioner kring hélsa i arbetet.

Hansson (2004) menar att manniskorna som finns inom arenan ar sjélva en del av
sammanhanget och maste saledes vara delaktiga i forandringsarbetet. Det maste bade finnas
ett “top-down-initiativ” fran ledningen och ett “bottom-up-engagemang” fran de anstéllda.
Delaktighet handlar dels om att allas kunskap &r lika relevant nar beslut ska fattas och att
individen i allt storre utstrackning kan paverka och bidra med sin kunskap (Hansson, 2004,
Winroth & Rydqvist, 2008). Studier visar att ett okat inflytande pa arbetsplatsen och
delaktighet i beslut leder till 6kad arbetstillfredsstéllelse och minskad personalomsattning
(Ekman & Arnetz, 2005). Om medarbetaren inte far vara delaktig i de beslut som tas eller inte
blir respekterade for sina asikter kan detta leda till en hogre sjukfranvaro samt samre fysisk
och psykisk hilsa (Egerter et al., 2008). Aven i ett halsoarbete &r delaktigheten hos individen
viktig. | de insatser som gors pa arbetsplatsen yttrar sig delaktighet som ett mojliggérande for
de anstallda att fa en 6kad kontroll 6ver sin hélsa (Institutet for stressmedicin, 2010). Redan i
planeringen av det halsofrdmjande arbetet bor de som interventionen riktar sig mot géras
delaktiga.

3.2.3.3 Meningsfullhet och motivation

Kénsla av sammanhang (KASAM) ar ett begrepp som har fatt stor betydelse inom det
halsoframjande omradet och innefattar de tre begreppen: hanterbarhet (det praktiska),
begriplighet (det kognitiva) och meningsfullhet (det kanslomassiga) (Antonovsky, 2005). Nar
individen har kontroll sa uppfattas situationen som hanterbar, vilket kan uppnas genom
tydliga ramar vad galler ansvar och vilken roll individen har. Aven socialt stod fran
medarbetare och chef &r viktigt for att arbetet ska kdnnas hanterbart. FOr att gora arbetet
begripligt ar det viktigt att ha forstaelse for arbetets ramar och en kunskap som motsvarar
arbetsuppgifterna. Om medarbetarna upplever gemenskap och ser mening med arbetet starks
kanslan av meningsfullhet. Tydliga och gemensamma mal och varderingar, en trivsam
omgivning samt beloningar av olika slag stérker medarbetarnas upplevelse om meningsfullhet
med arbetet. Genom att arbeta med dessa tre begrepp framjas halsan hos medarbetarna och
darmed okar ocksa sannolikheten for ett battre utfort arbete (Institutet for stressmedicin,
2010).

Ska man lyckas med en forandringsprocess beror det i slutdandan pa om individen finner
nagon mening for sig sjélv att delta och engagera sig (Hansson, 2004). En nyckelfaktor &r
skickliga arbetsledare som har formagan att fa sina medarbetare att kanna att arbetet de utfor
verkligen &r meningsfullt (Raustorp, 2006). For att 6ka motivationen hos medarbetarna finns
olika beloningssystem, bade yttre och inre. De yttre ar till exempel ekonomiska beléningar
som bonuslon, 16neforhéjning eller en gratis traningstimme, de &r ocksa sociala beléningar i
form av julbord och konferensresor. Inre beloningar ar de psykologiska eller emotionella.
Berom, okat ansvar och 6kat fortroende ar exempel pa detta och syftar till att starka den
anstalldes sjalvkansla. De inre beloningarna ar viktigare och mer hallbara an de yttre. Den
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storsta drivkraften i en individs arbete tycks vara att bli accepterad, respekterad och omtyckt.

3.3 Pon Equipment och Pon Power

Pon som ér ett Hollandskt foretag startade Pon fit 2007 for fokuserad uppmarksamhet pa halsa
och vitalitet for all personal inom Pon (M. Einarsson, personlig kommunikation, 23 april
2012). Satsningen i Sverige omfattar allt fran arbetsmiljé och utbildning till balansprofiler och
sportevenemang. Det strategiska hélsoarbetet har som ambition att motivera och engagera de
anstallda till en halsosam och tillfredsstéllande livsstil. Halsan ska ses som en resurs som pa
ett positivt satt kan paverkas utifran individens egna férutsattningar. Pon fit anordnar olika
aktiviteter for de anstéllda sasom inspirationsseminarier och férelasningar om kost, motion
och balans i livet. Innebdrden av dessa ar att vacka intresse att starka ett halsosamt beteende
och att stodja individen att vilja ta ansvar for sin egen halsa. De anstéllda erbjuds aven att
gora en sa kallad balansprofil som &r en individuell halsoundersokning. Foretaget kan pa detta
satt fa en bild av hur halsolaget ser ut for se anstallda och identifiera behov och
forbattringsatgarder. Pon i Sverige har idag en vision om att bli Sveriges mest halsosamma
foretag 2015. Satsningen paborjades for att na foretagets affarsmassiga mal samma ar. For att
klara av den prestationen ar en frisk personal som mar bra och kan prestera pa topp en
forutsattning.

4 Metod
4.1 Design

Da det redan finns narliggande kunskap kring det valda amnet blev undersokningen av
deskriptiv karaktéar (Patel & Davidsson, 2003). Av den fakta som existerar i litteraturen
arbetades en heuristisk modell (se figur 1) fram for att tydliggora de olika omraden som
valdes for att utgora begreppet halsokultur (Nationalencyklopedin, 2012). Da befintlig teori
har legat till grund for insamling och tolkning av resultat bedrevs studien genom ett deduktivt
arbetssatt (Patel & Davidsson, 2003). Litteratur och forskning har hamtats fran
organisationskultur, halsopromotion pa arbetsplatsen, naringslara, fysiologi, stodjande miljoer
och halsoframjande ledarskap. I ett forsok att beskriva halsokultur pa arbetsplatsen beskrevs
omradena bade enskilt och vissa i samspel med varandra.

4.2 Urval

Da en etablerad kontakt redan hade skapats med Previa foretagshélsa genom tidigare VFU-
period foreslogs fran dem ett passande foretag for examensarbetet, Pon Equipment och Pon
Power. Déarefter tog kundansvarig pa Previa kontakt med HR-advisor pa Pon for att fraga om
intresse och mojlighet till att undersdka halsokulturen pa arbetsplatsen fanns. Undersokningen
genomfordes sedan pa huvudkontoret i Géteborg. HR-advisor skickade ut ett e-post vilken
efterfragade deltagare till en undersokning om organisationskultur pa arbetsplatsen. Ordet
organisationskultur valdes for att inte endast personer redan intresserade av halsa skulle vilja
delta i studien, da detta skulle kunnat ge missvisande resultat. Da forfragan via e-post inte
medforde dnskat antal deltagare fragade aven HR-advisor medarbetare muntligt om intresse
fanns att delta. Av kontorets ca 40 anstallda deltog nio personer i studien varav fem man och
fyra kvinnor i olika aldrar. Detta ansags vara ett lagom antal deltagare, dels for att fa
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tillrackligt underlag till resultatet och dels med tanke pa antalet anstallda pa foretaget.
Respondenterna representerade olika befattningar inom foretaget, varav tva av de intervjuade
hade chefspositioner.

4.3 Instrument

Efter godkannande fran Pon annordnades ett mote med kundansvarig pa Previa dar en 6nskan
framfordes om att genomfora fokusgrupper om fem till sex personer. Da antalet anstéllda
endast uppgick till ca 40 personer ansags detta svart att genomfora da allt for manga anstallda
skulle behdva lamna sina arbetsuppgifter vid samma tillfalle. Beslut togs da om att genomfora
enskilda intervjuer istallet da detta var mer praktiskt genomférbart. Darefter arrangerades ett
telefonmote med kundansvarig pa Previa och HR-advisor pa Pon. Under detta telefonméte
framforde Previa och Pon sina 6nskemal med studien vilket bidrog till vissa
frageformuleringar som skulle stallas under intervjuerna med medarbetarna. En kvalitativ
ansats valdes for kunna identifiera den intervjuades uppfattningar och vérderingar (Patel &
Davidsson, 2003) kring begreppet hélsa och halsokultur samt att fa ett djup i svaren da
mojlighet fanns att stalla foljdfragor. Detta for att sedan forsoka beskriva halsokulturen pa
arbetsplatsen som fenomen. Ett intervjuformuléar (se bilaga) utformades bestaende av 31
fragor som berorde subjektiva varderingar samt faktiska atgarder kring hélsa och kost pa
foretaget och halsoframjande ledarskap sa som kommunikation, delaktighet och motivation.
Da tva av fragorna av allt for lika stroks en utav dem efter forsta intervjun och svaret fran
denna stroks fran resultatet. Mestadels anvandes 6ppna fragor men i vissa fall anvandes
medvetet slutna fragor for att inte paverka personens svar i nagon riktning och for att
personen tydligt skulle visa sitt stallningstagande i fragan. | dessa fall, da det behévdes,
stalldes foljdfragor for att fa fram bakomliggande tankar. Infor intervjuerna utfordes en
pilotintervju med en bekant till en av forfattarna for att sakerhetsstalla kvaliteten pa fragorna
samt fa en uppfattning om hur lang tid intervjuerna kunde ténkas ta. Personen arbetar inte pa
det valda foretaget men har erfarenhet fran liknande arbetsmiljé. Efter pilotintervjun
justerades intervjufrdgorna nagot.

4.4 Datainsamling

Insamlingen av data stréackte sig over tva veckor dar intervjuerna var fordelade pa totalt sex
dagar. Intervjuerna utfordes alla utom en i ett bokat konferensrum pa foretaget. En intervju
utfordes pa medarbetarens kontor som delades med en annan medarbetare som gick ut och in
ur rummet under intervjun. Intervjuerna tog mellan 21 och 45 minuter, varav de flesta varade i
ca 30 minuter. Intervjun inleddes med en kort beskrivning av syftet med undersékningen och
en definition av begreppet hdlsokultur. En av foérfattarna hade huvudansvaret for att stalla
fragorna och den andra lyssnade och stallde enstaka kompletterande fragor. Samtliga
intervjuer spelades in for att underlatta transkribering av materialet.

4.5 Dataanalys

Efter att samtliga intervjuer genomforts transkriberades det inspelade materialet i nara
anslutning till intervjuerna. Darefter gjordes en kvalitativ innehallsanalys av texten for att
hitta likheter och skillnader i respondenternas svar och for att kunna dela in svaren under
respektive kategori i halsokulturmodellen (se figur 1). En del av svaren fran medarbetarna
anvandes som citat for att styrka och exemplifiera resultatet.
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4.6 Etiska 6vervaganden

Medverkan i studien var frivillig enligt samtyckeskravet som &r en av de fyra forskningsetiska
principerna (Vetenskapsradet, 2002). Intresseforfragan som skickades ut till samtliga
medarbetare pa foretaget gav dem sjalva mojligheten att ta initiativ till att delta. Deltagandet
var inte bindande och mojlighet fanns att dra tillbaka sin anmaélan eller avbryta intervjun. Vid
intervjutillfallena informerades deltagarna om studiens syfte enligt informationskravet. Enligt
konfidentialitetskravet sakerstalldes att samtliga svar behandlades konfidentiellt for att varna
om respondenternas integritet. | resultatet valdes att inte ange arbetstitlar eller pa nagot annat
vis bidra till att respondenterna kunde indentifieras av dvriga pa foretaget. Efter att ha fragat
HR-advisor om tillatelse angavs dock hennes namn i citaten. Resultatet fran intervjuerna
anvandes inte i nagot annat syfte an i den aktuella studien, vilket deltagarna aven
informerades om (Patel & Davidson, 2003, Vetenskapsradet, 2002 ). Samtliga personer
tillfragades aven om intervjun fick spelas in.

5 Resultat

5.1 En beskrivning av halsokulturen

Overlag beskriver de intervjuade begreppet hélsa som att ma bra bade fysiskt och psykiskt.
Det framhalls &ven viktigt att orka med vardagen och att kdnna balans mellan arbetsliv och
privatliv. Att trivas med livet, ha en god kondition, sova gott och att halla en rimlig stressniva
anses likasa vara faktorer som beskriver halsa. En av de intervjuade beskriver halsa pa
foljande satt “A¢t md bra, orka med det man vill gora, trivas med livet och att vara frisk”.

Flertalet av medarbetarna upplever inga gemensamma vérderingar pa foretaget kring
begreppet halsa. En medarbetare menar att det inte behdvs gemensamma vérderingar utan att
de bor vara individuella. Samma person tycker dock att det &r bra att foretaget uppmuntrar till
halsa men for att undvika att medarbetarna uppfattar situationen som en patvingad
uppforandekod bor foretaget endast satsa pa att motivera sina medarbetare till forandring utan
att stalla krav. Halsokulturen upplever medarbetarna vara nagot som skapas av dem sjalva och
inte fran ledningen. Kollegorna &r dem man har daglig kontakt med och som sporrar varandra
i arbetet. En av medarbetarna forklarar “...jag tror man sporrar varandra bara ndr man sitter
och snackar eller méts i korridoren”. Det finns en uppfattning om att ledningen har en
mycket liten roll i att bidra till halsokulturen pa foretaget eftersom man inte har nara kontakt
med dem. Flertalet av de intervjuade framhé&ver HR-advisor som den storsta drivkraften till en
gemensam halsokultur. En av de intervjuade séger att det dven &r upp till medarbetarna att
vara Oppna for nya initiativ, 6ka sin kunskap och sprida budskapet vidare.

Ett par av medarbetarna betonar vikten av att arbetet fran HR behdver finnas pa flera platser i
Sverige da bordan &r stor pa en person. Finns tjansten pa fler platser blir det lttare att sprida
information. Att informera anses vara oerhdort viktigt for att involvera samtliga medarbetare
och skapa delaktighet. En del av de intervjuade menar att halsokulturen ar nagot som skapas
gemensamt av medarbetarna och ledningen. Dels har Pon fit skapats av ledningen och dels &r
det dem som anstaller folk till foretaget och pa sa satt satter sin pragel pa varderingar och
synsatt. Dock poangteras det ater att ledningen lyser med sin franvaro i det vardagliga arbetet
och utan HR hade inte en halsokultur kunnat skapas pa samma positiva satt. VVad géller Pon fit
upplyser en del av medarbetarna att de kan vara med och paverka innehallet och pa sa satt
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ké&nna sig delaktiga i processen.

Samtal kring hélsa har blivit vanligare sen Pon fit startades pa foretaget, vilket man menar ar
positivt. Samtalen kan handla om traningspass, grupptraning, kost eller om man varit ute och
promenerat eller sprungit. Nagra av de intervjuade framhaver dven vikten av att bara stimma
av laget med sina kollegor, fraga hur man mar och visa varandra omtanke. Oftast diskuteras
hélsa och kost under lunchrasterna da det i den miljon blir mer naturliga &mnen att prata om.
Ett par av de intervjuade menar att de har blivit mer medvetna om sin hdlsa och HR namnts
aven har vara en stor inspirationskalla till tips och idéer kring vad som behdver forbéttras och
vilka insatser som kan goras. Aven om man sjalv inte ar direkt involverad i aktiviteterna av
olika anledningar hér man andra prata och pa sa satt uppmarksammar och paverkas man av
det. “Ganska mdnga som hdller igdng. Foretaget har ocksa en sund installning vilket ar
positivt. Det fir iiven andra som inte triinar att bli medvetna.” Da medvetenheten och
engagemanget har 6kat bland medarbetarna tipsar de varandra om féreldsningar som finns
tillgangliga och har koll pa agendan. “En ny héindelse accelerarar medvetandet. Pratet finns
ddr hela tiden men pendlar i medvetandegrad”.

Vissa av medarbetarna menade att formagan att lyssna pa varandra ar vart mycket dven om
man inte talar sa ingdende med varandra kring hélsa. Man upplever en éppen dialog kollegor
emellan och man delar med sig om vad man gor pa fritiden om man vill. Ett par av de
intervjuade anser att det talas mycket om traning och om hur folk haller igdng och &ter pa sin
fritid. Traning och kost anses vara de &mnen som dr mest representerade nar man pratar med
varandra om halsa.

En del av de intervjuade menar att de redan tidigare har haft ett intresse for hdlsa innan Pon’s
satsning men att samtalet om hdlsa har 6kat och darmed hojt deras medvetande d&nnu mer,
vilket i vissa fall har paverkat matvanor och typ av fysisk aktivitet. Flertalet av medarbetarna
framhaver att manga av de anstallda &ter véldigt halsosamt och tanker pa sin halsa vilket i sin
tur inspirerar till att man sjalv vill ata battre och ta hand om sin fysik. HR"s engagemang har
till stor del Okat intresset och kunskapen for hélsa bland medarbetarna och man ser d&ven Pon
som ett foretag som varnar om sina medarbetares hélsa. Ett par av de intervjuade menar att
Pon’s halsoarbete inte har paverkat deras synsatt kring halsa da de redan innan har haft en
sund grundinstallning. Dessa menar &ven att halsa inte & mer komplicerat &n att ata vettigt
och réra pa sig men att det ar bra att &amnet uppmarksammas. En av medarbetarna betonade
vikten av att informera angaende forandringar som ofta inte racker endast via intranatet, da
alla troligtvis alla inte tar del av detta forum. Nar inte informationen ut till medarbetarna &r
chansen liten att de paverkas och anammar sunda vanor. Nagra av de intervjuade menade att
Pon’s halsosatning hade motiverat dem att testa pa aktiviteter de vanligtvis inte skulle ha
provat pa som exempelvis workout klasser och curling. ”Madde som kor sina grejer med
Trampet och Zumba. Vi var och spelade beachvolleyboll for inte sa lange sedan. Vad svettig
man blir, men kul var det som fasen”.

Vidare understrok man betydelsen av foreldsningar och halsoundersékningen som hade varit
riktigt effektiva och dppnat deras dgon.

Om Pon formedlar ett tydligt synséatt kring kost och hélsa rader delade meningar om mellan
medarbetarna. Nagra menar att det &r svart att saga om det beror pa foretagets installning eller
medarbetarna sjalva som ar duktiga pa att driva halsofragor. Aterigen understryks HR som
den storsta drivande och inspirerande kraften och som man &ven upplever formedlar ett tydligt
synsatt. Via forelasningar fran Previa foretagshalsa och Appartment club har medarbetarna
fatt ta del av information kring vad som &r halsosamt och fatt anvandbara tips i vardagen. Man
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upplever dven en 6ppen dialog mellan dem och Appartment club som ér tillgdngliga och kan
svara pa fragor. En del av medarbetarna anser inte att Pon formedlar ett tydligt budskap utan
att de sjalva formar sin egen uppfattning. “Jag tycker alla ér medvetna om vad som dr bra
och inte bra, sen ar det ju alltid diskussioner pd jobbet nir man sitter i lunchrummet”.

Kosten framstélls som eftersatt pa foretaget och efterfragan om fruktkorg istallet for skorpor
belyses av en utav medarbetarna. En annan av de intervjuade menade att kost och halsa inte
diskuteras sarskilt mycket och beskriver foljande:

Det har éverhuvudtaget inte diskuterats sarskilt mycket kost, och dar finns ju valdigt
mycket mer man skulle kunna gora framfor allt eftersom vi inte har nan
personalmatsal sd kunde man ju gatt ihop och bestallt upp hit nan halsosammare
lunchpaket, ja det finns ganska mycket man kunde gjort.

Eftersom halsosatsningen pa foretaget ar nagot som har méarkts av det senaste aret ar det for
tidigt att se ett tydligt synsatt fran Pon menar en utav medarbetarna. An slange star HR
ganska ensam i arbetet som inte har spridit sig i nagon langre utstrackning annu, men att det
ar en tydlig forandring fran tidigare ar. En av medarbetarna betonar risken med att foretaget
ska ha ett sarskilt synsatt pa hur de anstéllda &ter. Att erbjuda forelasningar om kost for att
oka kunskapen for medarbetarna ar jattebra men det ska inte finnas nagon slags manual om
hur folk ska &ta. “Det finns en privat grins som ej far overskridas av foretaget”.

5.2 Halsopromotion pa Pon Equipment och Pon Power

Nar det galler vilka insatser kring halsa som har gjorts pa foretaget den senaste tiden
framhaver medarbetarna att innan det senaste aret har det inte hant sa mycket men att ett stort
engagemang fran HR-avdelningen nu gjort att det hander enormt mycket. Overlag har de
under intervjuerna ndmnda insatserna uppskattats stort. Alla ndmner Pon-fitprogrammet dar
forelasningar, olika sportaktiviteter, halsokontroll fran Previa, gym med personlig tranare och
stegtavling har erbjudits. Tillsammans med friskvardsbidraget upplevs detta av de anstallda
som valdigt generdost fran foretaget.

Det jag ar van vid ar att man kanske har ett friskvardsbidrag och sen ar det inte sa
mycket mer an sa, och det gynnar ju dem som redan &r aktiva, att man da koper sitt
gymkort som man alltid gér och sa far man pengar tillbaka for det, det ar ju ocksa
jattebra sa klart men jag far anda upplevelsen att Pon tar det ett steg langre, vilket jag
tycker ar fantastiskt.

Nagra sager dock under intervjuerna att de anser att dessa insatser ar for en liten skara av
redan aktiva och att man inte nar ut till alla. En annan sager att insatserna tyvarr slar fel och
att man borde satsa pa dem som inte har nagon egentlig uppfattning kring vad hélsa ar. Nagra
medarbetare tror att dessa personer kommer att se hur bra de som deltar mar och kommer
ryckas med i nasta skede och att man maste ge dessa personer lite tid. En medarbetare
eftersoker mer laganda i aktiviteterna och en annan sager att vare sig aktiviteterna eller tiderna
har passat.

Pa fragan vad man tror syftet med dessa insatser ar svarar de flesta att foretaget tjanar pa att
ha en frisk och produktiv personal. Enligt en medarbetare har féretaget insett att de behdver
véxa och da ocksa behdver behalla sin redan upplarda och kunniga personal. Dessa insatser
gor da personalen mer motiverad och ar dven PR for att fa in bra manniskor till foretaget. Man
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tror inte att foretaget hade satsat sa mycket pa personalens héalsa om man inte hade sett en
ekonomisk vinst i det. Man framhéver dnda att sa lange det faktiskt gor att medarbetarna mar
bra och att om de ocksa tjanar pa att foretaget gar bra ekonomiskt sa ar det bara positivt for
dem. En medarbetare uttrycker att det handlar om att alla ska mot samma mal, “om alla
bidrar till att alla mar bra nar man kanske dit man vill .

Nér det galler uppfattningen kring foretagets ansvar for medarbetarnas hélsa svarar man
ganska olika, en del menar att deras halsa ar deras ensak. Nagon séger att det ar den enskildes
ansvar men att foretaget bor ge forutsattningarna. Vissa skiljer pa fysisk och psykisk halsa och
menar att det endast ar den psykiska halsan foretaget ska bry sig om. Andra menar att
foretagets ansvar stracker sig till de skadeférebyggande atgarderna och att det mer handlar om
ett lagstadgad ansvar kring ergonomi och arbetsmiljo. Overlag tycker man &nda att det ar bra
att foretaget visar ett stort intresse for medarbetarnas halsa, framst for att férebygga
sjukskrivningar, men man tycker inte att foretagets ansvar stracker sig sa langt som till det
dem faktiskt gor. “Jag kanske skulle sciga att det dr formanligt att det dr sa for Pon sen
kanske jag inte tycker att det arbetsgivarens ansvar att dra det riktigt sd langt”.

Detta framhaver intervjupersonerna aven pa fragan om vad dem sjalva respektive deras
arbetsgivare kan gora for att forbattra deras halsa. “Pon behover inte géra nagor mer”. Man
framhaver det egna ansvaret som storre, att man kan utnyttja det som foretaget erbjuder for att
forbéttra sin egen hélsa. “Jag kan borja trina...Foretaget stdller upp med balansprofil med

2

mera...De gor vad de kan”.

En medarbetare menar att det foretaget gor i form av aktiviteter ar valdigt bra men att de kan
forsoka na dem som inte redan &r aktiva och som kanske har ett storre behov till insatser. En
annan medarbetare menar att detta kan géras genom att inspirera alla till att faktiskt folja med
pa dem aktiviteter som halls och att varje enskild medarbetare kan bidra till detta.

En sak som namndes att Pon kan gora for medarbetarnas hélsa var att ge mer kostinformation
och aven kopa in fruktkorgar. Alla medarbetare vill &ven att den 6vertid som arbetas ska
registreras och under denna fraga namndes det som ett satt for Pon att framja den enskildes
hélsa.

Néstan alla intervjuade anser att foretaget framjar det som de sjalva anser att hélsa ar, men
man séger samtidigt att detta nog géller dem som anser att motion ar det viktigaste. De
mentala bitarna, som till exempel motivation och uppskattning anses vara eftersatta samt att
kosten inte har fatt ta sa stor del av det halsoframjande arbetet.

Ja i viss man, for jag tycker det ar viktigt med motion och att rora pa sig och dar tycker
jag dem é&r jatteaktiva men som sagt den andra delen som ocksa &ar hélsa med kost och
sant sa ar det valdigt eftersatt och jag tycker att med den satsningen sa fangar man upp
dem som redan ror sig och motionerar eftersom den &r sa otroligt stark den satsningen.
Sa jag tror att hade jag varit en san som aldrig hade rort pa mig sa hade jag nog inte
vagat riktigt for jag hade trott att alla andra ar sa himla sportiga, sa da hade jag nog
inte tyckt att jag hade tillhdrt den gruppen.

Fyra av de nio intervjuade medarbetarna kunde ndmna vad foretaget har for vision nar det
galler halsa. Nar de ovriga fem tillfragades om de kande igen att Pon vill bli det mest
halsosamma foretaget ar 2015 var det en av dem som gjorde det.

5.3 Stodjande miljGer
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Kostvanorna pa foretaget upplevs dverlag vara nyttiga. En del gar ut och dter men man
upplever dven da att det &r ganska nyttig mat. De flesta ater dock sin hemlagade mat i
lunchrummet och den maten upplevs som valdigt nyttig med mycket sallader och gronsaker.
Framfor allt &r det kvinnorna pa foretaget som framhéavs som de mest halsosamma nar det
galler kosthallningen. Flera av de intervjuade beréattar ocksa att vissa medarbetare gar pa
LCHF-dieten. Man beréttar att det pa onsdagar ar fika da en medarbetare har ansvaret for att
ta med sig nagot. Detta upplevs bade positivt och negativt. “Ndde den som glommer!...Varfor
halla pa med fika nar man ska ut och springa? Bjud pa frukost istillet!” “Vi fikar ju
emellandt men det tycker jag bara dr bra for sammanhallningen”.

| och med Pon-fit programmet anser medarbetarna att Pon fungerar som en stédjande miljé
for en halsosam livsstil, men dock endast nar det géller fysisk aktivitet. Ingen av de tillfragade
anser att foretaget gor nagot direkt for att framja goda kostvanor. En person namner att det
erbjuds kostforelasningar och énskar att det skulle erbjudas annu fler om just goda kostvanor.
De anstallda efterfragar dven rikskuponger, frukost istéllet for fika och fruktkorg istallet for
skorpor och smor samt samarbete med halsosam lunchrestaurang. Just frukt ar nagot samtliga
intervjupersoner efterfragade.

Flera av de tillfrdgade uppger som namnts ovan att en del medarbetare féljer LCHF-dieten. En
medarbetare namner ocksa att nagra gar pa pulverdieter. Man tror att paverkan fran media i
detta amne &r ganska stort. Bade de manliga och kvinnliga deltagarna har noterat anvandandet
av dieter men méannen uttrycker att de inte &r intresserade av den diskussion som fors i
lunchrummet och att det mest ar kvinnor som pratar modedieter. Dock hade en av mannen
provat LCHF en kortare period. Man ser sina kollegor som en inspiration till att &ta nyttigare
och att man paverkas mycket av att se vad de andra har med sig att ata. Diskussionerna i
lunchrummet verkar vara det som paverkar mest nar det géller kostvanor och har uppger
manga av intervjupersonerna att man talar just om modedieter och da framst LCHF.

Vi har en tjej som kor stenhart pa LCHF, sa att vi pratar mycket kring det, och vi
sporrar vél egentligen varandra, alltsa vi som ater har da, sporrar ju varandra till att
ata nyttigare, sa vi pratar nog mycket om det.

Jo man blir nog ganska paverkad anda av det dar snacket ute i lunchrummet vad man
ska ata och inte dta. “Nu har jag kort det ett tag och det mar jag jdttebra av” och “det
dr bra” och sd ddr, sd man paverkas nog ganska mycket.

En del anger &ven att kollegorna inspirerar deras hélsa 6verlag genom att prata om traning.
Nagon uppger att om de man umgas med &r aktiva blir man sjalv aktiv. Andra menar att de
sjdlva redan &r aktiva och da inte paverkas av sina kollegor pa det planet. En person

framhaver att kollegorna har en positiv inverkan pa balansen mellan privatliv och arbetsliv.

Jag gillar att jobba och jag gillar att ha mycket att géra, men det ar ju ocksa den dar
gransen hela tiden och det har varit ganger da det kanske varit lite for stressigt och da
tycker jag att det ar valdigt nyttigt att prata med dem som &r i samma féretag for da har
man en annan forstaelse, och jag har ju turen att dem har en ganska sund installning
dem som jag pratar med och dérav smittar det av sig, vilket for mig ar valdigt positivt
for jag tror att jag skulle kunna jobba mer annars.

Just balansen mellan arbetsliv och privatliv anser medarbetarna som negativ fran foretagets
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sida nér det géller att verka som en stodjande miljo for halsosam livsstil.

Foretaget ar valdigt konservativt i vissa lagen, nar det galler att hitta balans mellan
fritid... och nar det galler att hitta balans mellan en smabarnsperiod och yrkesperiod sa
tror jag att man hade kunnat vara betydligt modernare och tillatit mer hemarbete och
mer flexibel arbetstid. Kénns lite mossigt kan jag tycka.

Hér tas &ven 6vertiden upp som negativ. Ska foretaget stodja en balans mellan arbete och
fritid vill medarbetarna att man ser 6ver personalstyrkan och registrerar personalens dvertid.

5.4 Halsoframjande ledarskap

5.4.1 Kompetens, resurser och stéd

Flertalet av de intervjuade upplever sig kanna stod fran sina kollegor och har en god och
Oppen kommunikation med varandra. Man anser att man hjalper varandra vid behov och tar
sig tid till att lyssna. En av medarbetarna exemplifierade stodet fran sina kollegor pa foljande
satt: “Det cir bra, vi stdller alltid upp for varandra, vi har ju ett klart mal, vi siktar ju at
samma sak”.

En av de intervjuade menar dock att man kan bli battre pa foretaget att sprida kunskap mellan
sin egen och Gvriga avdelningar for att hoja hela nivan pa arbetet och pa satt fa fardigheter pa
fler omraden. Nagra av medarbetarna menar att HR fungerar som en bra stédfunktion men
som man tror kan forbattras pa andra avdelningar inom foretaget. En av medarbetarna beskrev
att det ar forst nar man exempelvis inte nar dnskat resultat som man staller upp och stéttar
varandra.

Det rader delade meningar om tydliga granssattningar kring arbetsuppgifter. Vissa
medarbetare anser att de befattningsbeskrivningar som finns inte l&ses och foljs av alla vilket
man tycker maste forbattras. Befattningsbeskrivningarna anses inte uppdateras
hundraprocentigt, vilket man tror kan leda till oklarheter angaende vilket arbete som ska
utforas och i vilken omfattning. En efterfragan av tydligare ramar och kommunikation vad
som forvantas av sitt arbete ar ndgot som belyses fran ndgra av medarbetarna. Det anses aven
vara viktigt att ha en val fungerande dialog med sin chef och att vad som kommuniceras och
vad som faktiskt gors stammer Overens. En av medarbetarna forklarade en strukturforandring
som skedde i foretaget, vilket innebar att det var extra viktigt for ledningen att informera och
kommunicera med sina anstéllda vad som géllde sa ingen skulle kanna sig vilsen. Har ansag
man det viktigt att veta vart man ska i processen. “For min del dr min tjdnst i stindig
forandring men det finns en grund. Vi vet vad vi ska géra och dr med i processen”.

Man anser det viktigt att ledningen ser 6ver sin personal. En av medarbetarna menade att det
ibland forekommer en jargong som sédger “fixa det”, vilket kan upplevas negativt ndr man
redan har mycket att gora.

Nagra medarbetare anser sig ha mycket tydliga arbetsuppgifter men papekar aven det positiva
i att foretaget ar rorligt vilket betyder att man tillats ta tag i saker som kanske egentligen faller
utanfor ens egen ram. En utav medarbetarna menade att det givetvis finns gransdragningar i
arbetet men att det inte finns nigot som séger “godr inte s&”. Man hjélps at pa avdelningen och
har mojlighet att avlasta varandra.
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Vad géller huruvida arbetsuppgifterna stimmer 6verens med kompetens och resurser anser ca
hélften av medarbetarna att de gor det. De menar att de har goda férutsattningar att gora det
jobb som kravs av dem. Nagra av medarbetarna anser sig ha for lite att gora dar en av dem
beskriver sin situation som: “Jag fosoker att fa mer att gora. Tycker inte att foretaget
tillgodotar den resurs jag dr”. Dessa beskriver ett bristande stdd och engegemang i deras
arbete fran narmsta chefen. Ett par medarbetare menade att de tvartom hade en tjanst som
kravde mer an deras resurser men ansag sig véaxa allt mer in i rollen och sag ljust pa
framtiden. Det framgar av medarbetarnas svar att de som upplever sig ha kompetens och
resurser for sitt arbete aven far stod av sin chef.

En av medarbetarna tyckte sig mérka av en viss anstranging hos medarbetarna dverlag men
menade dven att det ligger pa ens eget ansvar att saga ifran om arbetsbelastningen blir for hog.
Samma person beskrev ett klimat i nuldget da folk jobbar valdigt mycket men att det inte var
nagon press att arbeta 6vertid. En annan medarbetare ansag att 6vertid var nagot som forekom
en hel del pa foretaget men att det inte registrerades eller diskuterades och tyckte att foretaget
pa det séttet visade att det var upp till och en att skapa sin egen balans och inte foretagets
ansvar.

En Gvertidsersattning finns inte pa foretaget och man menade pa att chefer borde vara noga
med att uppmarksamma dem som har hdg arbetsbelastning och pa nagot sétt ge dem
ersattning. En del havdar att det forutsatts att man som anstélld ska vara tillganglig i princip
hela dygnet och att det forutsatter att man regelbundet l&ser sina mail aven under ledigheten.
En av medarbetarna ansag att trots att man tyckte om sitt jobb skulle det inte innebara att man
behdvde sitta Gver och i de fall det forekom hade man inte fatt den uppskattning man tycker
sig borde ha fatt.

En av medarbetarna tyckte att foretaget uppmuntrade till balans mellan jobb och fritid. En
annan av medarbetarna menade att det ar en fraga om personligt gransdragande och
engagemang hur mycket jobb man tar pa sig. I slutdindan hoppas man att det bel6nas i form av
ersattning.

Jag kanner att vissa manader hinner man inte aterhamta sig, men samtidigt sa tycker ju
jag att det ar roligt att ha och goéra... och i och med att det har varit som det har varit de
senaste manaderna sa har det varit for mycket och da har jag fatt jobba éver en del, och
da tycker inte jag att man egentligen far den uppskattningen att man sitter Gver den
tiden och far saker klart.

Ett par av medarbetarna menade att da de hade valdigt hoga toppar kunde de darefter fa nagra
dagars lugn, vilket resulterade i att vissa manader hinner man inte riktigt aterhamta sig i den
utstrackning man skulle vilja. Nagra av medarbetrna menar att man ar flexibel pa foretaget
vad géller arbetstider och det rader frihet under ansvar.

Ca halften av medarbetarna ansag sig fa tillrackligt med stod fran sin chef. Vissa av
medarbetarna menade att deras chef hade lite insyn i deras arbetsuppgiter vilket gjorde det
svart att kanna ett stod uppifran. Man menade att man kunde ga till sin chef om det var nagot
man undrade 6ver, men det var svarare om chefen satt pa nagon annan plats, vilket dven
forsamrade kommunikationen. En av medarbetarna menade att sin nuvarande chef inte
uppmaéarksammade om man hade hdg arbetsbelastning, vilket bidrog till att denne kande
mycket litet stod.

Knappt hélften av respondenterna svarar att foretaget visar lika mycket respekt for alla
anstallda oavsett kon, alder, etnicitet och religion. En av medarbetarna menar att da foretaget
ar internationellt hade det varit svart med trangsynthet och fordomar. En annan utav
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medarbetarna beskriver en miljo pa foretaget som gor det mojligt for manga kvinnor att
klattra uppat i karriaren men att foretaget kan bli annu béttre att exempelvis arbeta mer aktivt
for att fa in kvinnliga mekaniker. Det namnts aven att trots uppfyllt lagstadgade krav vad
galler ovanstaende fragor kan foretaget bli annu mer aktivt géllande jamstalldhet pa alla plan i
organisationen. Vissa av medarbetarna ar av den uppfattningen att alla anstéllda varderas lika.
Andra beskriver bade kon och alder som omraden att uppméarksamma och forbattra. En av
medarbetarna beskriver en ojamn aldersfordelning inom organisationen vilket riskerar i att
man inte tar till vara pa den kunskap och erfarenhet som finns i branschen. Ett par av
medarbetarna upplyser om ett kraftigt underskott av kvinnor i foretaget och menar att det
forekommer en “grabbig” jargong pa en del stillen. “Det dr en ganska grabbig stimning i
manga lagen, jag vet inte hur mycket det har att géra med branschen”.

5.4.2 Kommunikation och delaktighet

Vad géller omorganisationer pa foretaget och hur ledningen hanterar dessa gentemot sina
anstallda svarar en del av medarbetarna att kommunikationen daremellan kunde forbéttras.
Informationen fran ledningen anses i dagsldget vara nagot undermalig och medarbetarna
poangterar att det ar battre att informera for mycket &n for lite. Nagra av medarbetarna
onskade manatliga informationsmaéten dar de svenska cheferna delgav sina medarbetare
framtida visioner, mal och dagslage for att motivera och gora folk delaktiga i processen. En
annan av medarbetarna forklarar att &ven om ledningen tror att de har informerat tillrackligt ar
det inte sédkert att alla “pa golvet” har tagit till sig informationen av olika anledningar, vilket
darmed kan skapa frustration och réadsla for vart man &r pavag.

De svenska cheferna borde informera mera och oftare till sina anstéllda for att fa alla
motiverade, annars snackar man med sina medarbetare och kommer pad egna
“sanningar”’ ndr man inte vet ndgot annat.

En del av medarbetarna menar att trots att omorganisationer kan upplevas som stokiga har
fortaget gjort sa gott de har kunnat for att formedla tillvagagangssattet. Nar omorganisationer
sker brukar man ofta ha “webinar” déar hela foretaget samlas och pratar om proceduren, mal
och visioner. Dock ar flertalet av medarbetarna tveksamma till att informationen nar hela
vagen i ledet bland alla proffesioner i foretaget. En av medarbetarna framhévde att omraden
som kommuniceras bra &r kultur- och sékerhetsatgarder.

Om medarbetarna kanner sig delaktiga i sitt arbete och kan paverka sina arbetsuppgifter
svarar nastan samtliga ja. “Det dr rdtt kreativt med problemlosningar och nya
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frdagestdllningar hela tiden”.

Vad galler kommunikation mellan medarbetare och ledning sa beskriver nagra av
medarbetarna att den fungerar bra och att en 6ppenhet finns hér i Sverige dar det uppges
finnas ett arbetsklimat dir det dr “hdgt 1 tak” och man kan prata med vem som helst. En av
medarbetarna upplever en vilja fran manga av medarbetarna att 6ka kommunikationen mellan
dem och ledningen via regelbundna méten av olika slag dar man far direkt information istéllet
for att fa det vidarebefodrat fran sin narmsat chef.

Informationen fran ledningen till medarbetare varit ndgot som alla velat ha mer av, t.ex.
med ett frukostmote dar ledningen haller ett informationsméte en gang i manaden
istallet for att kanske narmsta chef vidarebefordrar ndgot som sades.

Vidare menar en annan av medarbetarna att det hade varit kul och intressant att fa reda pa hur
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det gar for foretaget bade ekonomiskt och resultatméassigt ca en gang i manaden for att starka
motivationen och delaktigheten for de anstallda. Information fran ledning anges som
bristfallig och oregelbunden, vilket resulterar i att de anstéllda saknar samhérighet. En av
medarbetarna menar till och med att det &r oklart hur ledningen ser ut i dagsléget och kanner
att de ibland inte vill lyssna. En av medarbetarna uppger intranatet som en katastrof eftersom
dar delger chefer endast det som de vill fa ut och en del relevant information hamnar i
skymundan. En av medarbetarna belyser avstandet fran huvudkontoret till verkstaderna dar
mycket av informationen kan férsvinna pa vagen om man inte ar noggrann att informera. Man
upplever ett missnoje fran medarbetarna pa verkstaderna da deras asikter inte nar fram till
ledningen och att det som kommuniceras uppifran inte efterstravas. Da verkstader ligger
utspridda éver hela landet &r det manga led for informationen att ta sig igenom, vilket gor det
viktigt att vidarebefordra till nasta niva. Den upplevda kommunikationen mellan medarbetare
och ledning &r spridd, dock havdar ett par av medarbetarna att man sjélv har ett ansvar att ta
tag i frigan om man vill framfora nagot.

Néstan samtliga medarbetare upplever medarbetarsamtalet som strikt och valdigt styrt av ett
protokoll. Enligt medarbetarna var detta protokoll nytt och meningen var att man numera ska
ta upp medarbetarens hélsa under samtalet vilket de intervjuade inte ansag att deras chefer
hade gjort. Inte heller upplevdes det som att det fanns utrymme att sjalv ta upp nagot man
ville prata om under medarbetarsamtalet.

5.4.3 Meningsfullhet och motivation

Pa fragan pa vilket sétt foretaget skapar motivation for de anstéllda anses delaktighet vara det
primara for manga av medarbetarna. Klara mal, utmaningar, berém, engagemang och stod
fran sin ndrmsta chef uppges dven som faktorer som bidrar till motivation. “Prio ett
delaktighet, klara mal, engegemang fran sin narmsta chef, morotter, uppnabara mal, visa att
man dr man, vara delaktig pa flera plan”

Fler expempel pa att skapa motivation beskrivs vara gemensamma frukostar och fysiska
aktiviter tillsammans. Det upplevs inte finnas ndgon aktiv process att inom foretaget skapa
motivation. Information kommer aterigen upp som en punkt att forbattra, vilket man menar i
sig skapar motivation. Intranatet uppges vara bristfalligt da inte alla gar in och tittar. Man
onskar foretagsinformation via webinar” varje manad for att bli mer insatt i hur det gar for
foretaget, veta vart man ar pavag och att skapa gemensamma mal. Det ar dven viktigt att det
budskap som kommer fran ledningen verkligen foljs upp av chefer, mellanchefer och
medarbetare, annars blir det svart att kdnna motivation att efterstrava det som sagts. Man
maste som medarbetare kanna att det ledningen formedlar ar av betydelse.

En av medarbetarna saknar positiv feedback fran sin narmsta chef, vilket denne poangterar &r
en enkel atgard.

Jag tycker inte foretaget ar sa bra pa det faktiskt. Jag tycker nog att man far motivera
sig sjalv ganska mycket och det finns mer i sa fall en radsla att inte klara malet &n en
sporre att klara mer an malen, sa nej de &r inte jattebra pa det.

En del av medarbetarna eftersoker en storre lyhordhet fran cheferna och en uppméarksamhet pa
de som sliter hardast och till dessa ge nagon slags beléning. Har man fatt en uppgift men inte
ratt verktyg skapar det frustration istallet for motivation. Det ar viktigt att dela upp malen i
delmal och fa regelbunden konstruktiv kritik.

Vad géller att visa uppskattning fran foretaget till sina anstélldas prestationer rader delade
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meningar. Dock anses det i regel vara ndgot som sker pa avdelningsniva mer an féretagsniva.
En del av medarbetarna saknar uppskattning och berdm ovanifran och menar att ett “bra
jobbat” ger mycket om man har kiimpat i sitt arbete och belyser att uppskattning inte behdver
vara nagot materiellt. “Man kan bara ha lite mer aktivitet for att visa uppmuntran, man
behdver inte hamna pa bild pa hemsidan, men det finns andra scitt”.

En av medarbetarna menar att foretaget kan bli battre pa att visa uppskattning och att de har
blivit allt samre pa detta. Denne tror det vara en konsekvens av en omstéllning inom foretaget
de senaste aren, vilket har resulterat i borttagande av “méanadens medarbetare” och
“forslagslada” som bagge dr nedlagda.

Nagra av medarbetarna menar att den uppskattning man far beror mycket pa den avdelning
och den chef man har och tycker att fornuftiga chefer ger bra konstruktiv kritik. Da foretaget
har en valdigt stor saljkar blir det latt att det fokuseras pa dem genom resultat, prestation och
maétningar. En medarbetare belyser att det ar viktigt att uppmarksamma allas arbete inom
organisationen sa inte vissa gloms bort. ”Mcnniskorna liingst ut i leden som har kundkontakt
har bra koll, man maste lyssna pa dem! Annars funkar det inte. Vi saknar bottom-up i
foretaget”.

En av medarbetarna beskriver ett arbetsklimat pa foretaget som inte framjar “bottom-up”.

Den uppskattning som ges exemplifieras i form av halsoprogrammet och att det ges
flexibilitet i arbetsschemat. Man menar att det inte behdvs mycket for att visa uppskattning
och en av medarbetarna tycker att det hade varit kul om en stdrre gemenskap i foretaget firade
framgangar tillsammans. En av medarbetarna beskriver sin chef som lyhord och visar
uppskattning.

6 Diskussion
6.1 Metoddiskussion

6.1.1 Urval

Vid telefonmétet med HR och kundansvarig pa Previa erbjod sig HR att ga ut med ett e-post
till de anstallda for att fa deltagare till intervjuerna. For att fa en storre kontroll 6ver vad som
formedlades till de anstéllda kunde en egen kontakt ha tagits med medarbetarna. Dock
ombads HR att endast ndmna att studien skulle behandla organisationskultur pa deras
arbetsplats. Detta for att fa ett bredare urval och inte endast de som é&r intresserade av kost och
halsa. Hade begreppet halsokultur anvants var risken storre att resultatet paverkats och endast
visat tankar och asikter fran de mest halsosamma individerna pa foretaget. | efterhand verkar
det som om urvalet bestod av bade aktiva och inaktiva personer med olika intresse for halsa.
De verkade inte ha uppfattat exakt vad intervjuerna skulle behandla. Da deltagarantalet inte
blev tillrackligt efter en forsta forfragan via e-post gick en muntlig forfragan ut via HR. Detta
kan ha inneburit att hon varit medvetet eller omedvetet selektiv vad géller urvalet av deltagare
till intervjuerna eftersom det kan finnas ett eget intresse att visa foretaget fran sin basta sida.
Detta upplevs dock inte vara fallet med tanke pa deltagarnas olika erfarenheter kring dmnet.

Fragorna var utformade for att stéllas till medarbetare utan chefsposition men pa grund av
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bristande kommunikation med HR kom tva av respondenterna att ha chefsroller. Detta
upptacktes nar intervjun med den férsta chefen skulle paborjas. Efter diskussion mellan bade
intervjuare och mellan intervjuare och respondent bestamdes att intervjun anda skulle
genomforas och att vissa fragor fick vinklas for att bli mer passande. Detta kom att ge ett
givande resultat da en battre inblick i den radande halsokulturen pa olika nivaer inom
foretaget kunde skildras.

6.1.2 Val av metod

For att fa personernas subjektiva varderingar kring kost och halsa valdes enskilda intervjuer.
Detta mojliggjorde att stalla foljdfragor under intervjuerna for att fa ett djup i svaren och mer
material till resultatet (Patel & Davidsson, 2003). Dock kan medarbetarna ha upplevt vissa
fragor allfor privata och inte svarat helt sanningsenligt. Detta kunde ha motverkats i en
kvantitativ ansats dar deltagarna hade givits chansen att svara utan inblick fran utomstaende
(Patel & Davidsson, 2003). Som ett komplement till dessa enskilda intervjuer hade
fokusgruppsintervjuer gett en inblick i hur man pratar kring hélsa pa foretaget. Man hade
kunnat fanga jargongen mellan medarbetarna och deras naturliga uttrycksatt mot varandra. En
annan metod som kunde bidragit till en bredare bild av halsokulturen pa Pon &r observationer
(Patel & Davidsson, 2003). Till exempel hade lunchrummet kring lunch varit intressant att
iakta da denna verkar fungera som en plats dar man diskutterar kring kost och hélsa med
varandra.

6.1.3 Intervjuformular

Tanken med att en del fragor var slutna var att inte styra medarbetarens svar (Patel &
Davidsson, 2003). Om man till exempel fragar “Pa vilket satt upplever du att man ar tydlig
och gréanssattande gallande arbetsuppgifter?” kommer detta att fa den intervjuade att tdnka pa
mojliga tillvagagangssatt och tvingas svara pa nagot som man kanske egentligen inte upplever
existerar. “Ar man tydlig?” ger en storre mojlighet att svara bade positivt och negativt. For att
sedan utveckla svaren valdes att stalla foljdfragor. Dock upplevdes det under ndgra intervjuer
att foljdfragorna inte alltid var latta att stalla, vilket kunde forebyggts med mer forberedelse
och flera alternativ till foljdfragor.

Det ursprungliga intervjuformularet bestod av 31 fragor. Efter forsta intervjun stroks en utav
fragorna da den upplevdes som allt for lik en annan fraga. Svaret fran denna fraga i den forsta
intervjun valdes darfor att strykas fran resultatet. Denna atgard anses inte paverkat resultatet i
nagon riktning da liknande svar gavs till bada fragorna.

Varje intervju valdes att inledas med en definition av begreppet halsokultur, dels for att
deltagarna skulle fa en uppfattning om vad intervjun skulle handla om men aven fa en bild av
begreppets omfattning. Syftet med forsta fragan (Vad ar hélsa for dig?) var att 6ppna den
intervjuades tankegangar genom att skapa en egen definition av begreppet och for att sedan
lattare kunna svara pa resterande fragor.

Fragorna delades in i olika kategorier for att undvika att intervjun upplevdes som rorig av
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intervjupersonen. Detta var svart da manga fragor tangerade och liknade varandra. Dock
upplevdes som om narliggande fragor gav olika vinklingar pa personernas varderingar och
synstt.

6.1.4 Intervjuerna

En av intervjuerna utfordes inte i det rum som var bokat utan i medarbetarens kontor pa
dennes egna initiativ. Kontoret delades med en annan medarbetare som gick ut och in ur
rummet under intervjun. Denna person som var inbokad till intervju dagen darpa kan dels ha
paverkat sin kollega nar denne svarade pa fragorna och dels blivit paverkad sjalv. Personen
fick hora en del av fragorna innan sin egen intervju. Det finns risk for att svaren inte blev lika
spontana da tid fanns for reflektion och dessutom hade kanske personen sin kollegas svar i
atanke vilket kan ha fargat dennes asikter. Det finns ocksa en etisk aspekt i att personen vars
intervju genomfordes i ett icke enskilt rum inte var anonym da svaren gavs (Patel &
Davidsson, 2003). Dock var detta ett initiativ fran respondenten sjalv. Ett antagande kan da
goras att detta inte paverkade personen i ndgon riktning.

6.2 Resultatdiskussion

Fran intervjuerna framkom det att man som chef har fatt nya direktiv och nya mallar som
inkluderar att ta upp den anstélldes halsa i medarbetarsamtalet. Detta upplever inte de
anstallda att deras chefer har gjort. Det verkar finnas en radsla bade fran chefer och
medarbetare att ta upp detta dmne. Kanske finns det en rédsla att forlora sin integritet eller att
kliva for langt in i nagons privatliv. Medarbetarsamtalet beskrivs av Hansson (2004) som ett
lamligt tillfalle att berdra dessa fragor. Chefen maste ta reda pa hur den anstéllde mar och
orkar med sitt arbete samt att medvetandegora individen om orsak och verkan och att det
faktiskt gar att arbeta for battre forutsattningar for personens halsa. Om nu detta &r ett kansligt
omrade, pa vilket satt bor fragan tas upp? Kanske genom att lamna fragan 6ppen for individen
sjalv att ta upp det den vill. Dock verkar det pa Pon vara alltfor styrt av en fardig mall da man
upplever att det inte ens ges utrymme for att ta upp hélsofragan sjalv. Det verkar inte som om
man nar alla individer pa foretaget med sin halsovision, endast de som redan &r intresserade
och motiverade. Det &r viktigt enligt Hansson (2004) att finna det som &r meningsfullt for
varje individ. Darfor anser vi det viktigt att man integrerar halsa i medarbetarsamtalet. Om
chefen fragar varfor den anstallde inte har deltagit pa till exempel forelasningarna som erbjuds
kan man genom detta ta reda pa vad denna person anser skulle motivera och intressera honom
eller henne. Om man vill na ut med sitt budskap maste man fa de anstallda att delta. Ett satt
skulle kunna vara att integrera halsa i kompetensutvecklingen (Hansson, 2004) genom att ha
forelasningar pa arbetstid och gora dem obligatoriska for personalen. Pa sa vis blir det inte
nagot som bara de redan intresserade deltar i.

Fran nagra av respondenterna framkom det att det finns en del medarbetare som foljer
modedieter och da framst LCHF. Fran respondenternas citat och det faktum att ett par av dem
sjalva har testat gar det att uttyda en positiv installning till just denna diet. Det verkar som om
media och masskommunikationen pa ett effektivt satt lyckas, om det nu ar deras avsikt, att
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forvrida budskapet i den forskning och i de rekommendationer som finns (Jarlbro, 2010). Det
verkar ocksa som den interpersonella kommunikationen mellan vissa kollegor gjort vad
Jarlbro (2010) menar ofta hander, en beteendeforandring baserad pa vad de som star oss néra
menar ar sanning. Har behdvs ett mer kritiskt tinkande (Hermerén, 1994) som borde kunna
skapas genom mer information kring &mnet. En beteendeforandring bor inte storas av det
faktum att det florerar felaktig information kring de faktorer som behévs for att géra denna
beteendeforandring i ratt riktning. Har kan nog manga foretag inklusive Pon gora mer for att
fungera som en stodjande miljo.

Kost verkar generellt vara ett omrade som bor tas upp mer pa arbetsplatsen i det
halsoframjande arbetet. Kostens betydelse for halsan i allmanhet men ocksa kopplingen till
det metabola syndromet (Abrahamsson, Andersson, Becker & Nilsson, 2006). P& Pon verkar
sjukfranvaro och de kostnader det medfor redan vara kant. Dock verkar den storsta satsningen
ligga pa fysisk aktivitet. Fysisk aktivitet &r en sjalvklar atgard till detta problem men bor inte
vara den enda. De utlosande faktorerna for det metabola syndromet ar brist pa fysisk aktivitet,
dverkonsumtion av energirik kost samt stress (Arnetz & Ekman, 2005). Anordnas
forelasningar och friskvardsdagar ar kost ett &mne som inte bor glommas bort. Detta var ju
ocksa ett amne som samtliga medarbetare efterfragade mer av. Nar det géller stress kan man
ju se ett samband till samre kostvanor (Institutet for stressmedicin, 2010) vilket bygger pa
risken for att drabbas av metabola syndromet. Darfor ar medarbetarnas stressniva nagot som
bor prioriteras, ocksa har var det manga som ansag sig valdigt stressade i nulaget. Detta i
kombination med att man inte tyckte sig fa stod fran sin chef vare sig i form av positiv
feedback eller dvertidsersattning. Det faktum att det verkar vara upp till den anstéllde sjalv att
saga ifran om det blir for mycket kan vara problematiskt. Risken &r att medarbetaren forsoker
hardare och hardare for att fa framfor allt inre uppskattning som Raustorp (2006) menar &r
den storsta drivkraften for att gora sitt basta i arbetet. Om inte beléning ges kommer individen
inte finna ndgon mening att engagera sig i sitt arbete (Institutet for stressmedicin, 2010) och
meningsfullhet ar det som gor att man upplever nagot vart att engagera sig i (Antonovsky,
1991). Det kan ocksa finnas en radsla att man inte gor ett tillrackligt bra jobb och att man da
riskerar att bli av med det. For att forhindra den stress och daliga copingstrategier som det
medfor i form av fysisk inaktivitet, samre kosthallning, sjukfranvaro och rokning (Arnetz och
Ekman, 2005, Egerter et al., 2008) bor Pon arbeta mer med medarbetarnas stressniva och hur
man motiverar och beldnar sina anstallda.

Av intervjuerna att doma berdrde halsoinsatser i vissa fall endast de som redan &r intresserade
i dmnet. Detta kan bero pa att man som medarbetare inte forstar vilka effekter insatserna har
pa dem personligen (Young, 2006). Detta och andra faktorer gor det svart for ansvariga att fa
samtliga pa ett foretag att deltaga i halsoprogram. Ett genomgripande problem &r att manga
halsoprogram pa foretag inte ar kraftfulla nog for att na énskad utdelning. Ofta &r
foreldsningar och andra aktiviteter bra for att 6ka uppméarksamheten men kan inte &ndra eller
paverka beteenden. Detta verkar aven vara fallet pa Pon. Hélsoinsatser med ambition att andra
beteende pa arbetsplatsen halls oftast vid enstaka tillfallen och nar da endast en begransad
grupp av manniskor. Dessutom varar de i for kort tid for att forandra beteenden som haller i
sig. Det verkar som om Pon inte nar ut till alla sina medarbetare med sina hélsoinsatser, vilket
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kan bero pa att utbudet ar for smalt, da fokus har legat pa fysisk aktivitet och forelasningar.
Ett bredare utbud &r ett maste da det kan tilltala olika individers behov och 6nskningar. Inom
halsopromotion &r en central tanke att manniskor ska vara delaktiga i fragor som har med
deras halsa och vélbefinnande att gora (Korp, 2010). Delaktighet kan ses som en fraga om att
oka minniskors vilja att “stdlla upp pa”, dvs som ett verktyg for béttre medgorlighet. Néar det
galler manniskors halsa ska de kdnna kanna sig delaktiga i de atgarder och program de deltar i
genom en dialog mellan dem och arrang6r. Nastan samtliga medarbetare upplever sig
delaktiga i sitt arbete. Dock verkar det inte vara fallet i det halsopromotiva arbetet pa Pon.
Enligt respondenterna var det upp till dem sjidlva om de “nappade” pé foretagets
hélsosatsningar. Detta tyder pa ett eget ansvar att vara delaktig. Enligt oss maste foretaget da
ta sitt ansvar i vad de de erbjuder for utbud. Ser man inget eget intresse i de aktiviteter som
erbjuds kanner man heller ingen vilja att vara delaktig. Foretaget maste bjuda in till
delaktighet bade i det vanliga arbetet och det halsopromotiva arbetet.

Medarbetarna upplever inte gemensamma varderingar kring halsa pa foretaget. Pon’s vision
av att bli Sveriges halsosammaste foretag ar 2015 var inte kant hos alla respondenter vilket
kan bero pa bristfallig kommunikation mellan ledning och medarbetare. Overlag verkar det
finnas en undermalig dialog mellan ledning och medarbetare. Detta &r ndgot som bidrar till
ohalsa och framst i form av stress (Arnetz & Ekman, 2006). Nar information inte nar ut till
alla parter pa foretaget finns risk for att subkulturer bildas pa grund av brist pa samforstand
nar det galler verklighetsuppfattningen (Bang, 1999). Detta &r &ven en konsekvens av att det
finns manga andra kallor an ledningen till kulturens innehall. Ett sadant tillstand bidrar till att
medarbetarna kan uppleva ett motstand fran ledningen och skapar da sina egna sanningar som
paverkar deras instéllning till foretaget negativt. Detta kan bero pa att individer har ett behov
av en kénsla av sammanhang for att arbetet ska kannas meningsfullt (Antonovsky, 1991). For
att motverka subkulturer och istéllet skapa en gemensam kultur maste man som individ méta
foretagets insatser samtidigt som foretaget maste méta medarbetarnas intresse. Det handlar
har om att det maste finnas bade ett “top-down”-initiativ och ett “bottom-up”-engagemang
(Hansson, 2004, Winroth & Rydqvist, 2008). Pa Pon tycks det finnas ett horisontellt
kommunikationsled da kommunikation medarbetare emellan, den sa kallade interpersonella
kommunikationen (Jarlbro, 2010), tycks fungera bra pa foretaget genom en stark drivkraft
framst fran HR. Detta ger en majlighet att formedla ett synséatt kring halsa da
kommunikationskanaler och ett socialt stdd redan finns (Thorndike, 2010, Young, 2006).

For att ytterligare stodja delaktighet och kommunikation och pa sa séatt bidra till
medarbetarnas sociala kapital ansvarar foretaget dven for att forebygga utanforskap och arbeta
proaktivt med diskrimineringsfragor (Egerter et al., 2008). | dagslaget verkar diskriminering i
viss man att forekomma p4 foretaget, di respondenterna néimner att det finns “en grabbig
staimning” och “sned dldersfordelning” inom organisationen. En av respondenterna vill till
och med inte uppge vad diskrimineringen som forekommer galler. Trots att denna fraga inte
ar nagot som genomsyrar hela organisationen tror vi att det kan leda till ohalsa for de som blir
utsatta.
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6.3 Utvecklingsmaojligheter och resurser hos Pon

Vi ser mojligheten att utveckla halsokulturen pa Pon genom féljande atgarder:
6.3.1 Hilsopromotion

Vad galler policy pa foretaget sa kan mer hansyn tas till arbetsvillkoren for de anstallda.
Exempelvis upplevde inte alla respondenter att de hade mojlighet av olika orsaker att delta i
de aktiviteter som erbjods. Ett satt att motverka detta &r att den anstallde far utnyttja viss del
av sin arbetstid till aktiviteter.

Pon kan aven se pa halsa som en kompetensutveckling och da gora till exempel forelasningar
obligatoriska om de ar under arbetstid. Viktigt &r ocksa att cheferna féljer de direktiv de fatt
om att integrera halsa i medarbetarsamtalet.

For att Pon’s vision kring halsa ska bli tydlig maste interaktionen mellan foretaget och
medarbetarna bli battre. Detta kan goras genom diskussioner, dar bada parter ar jamlika och
delaktiga, for att faststalla vilka gemensamma varderingar man kan utga fran.

6.3.2 Stodjande miljo

Det hélsoarbete som Pon redan gor behdver kompletteras med andra halsointerventioner s att
utbudet passar alla. Till exempel kan de hélsoundersékningar som gors av Previa kompletteras
med MI-samtal (Motiverande samtal) for att varje anstalld ska fa en chans att arbeta med den
beteendeforandring som den sjalv vill gora. Kost behover fa en storre plats i det
halsoframjande arbetet for att Pon ska fungera som en stodjande milj6. Inom det omradet
finns mycket foretaget kan gora forutom de forelasningar som hallits. Ett forslag fran en av
medarbetarna &r att samarbeta med en halsoinriktad restaurang dar subventionerad lunch kan
kopas. Fruktkorg efterfragas av medarbetarna och kan kanske vara ett alternativ till skorpor
och smoér som man far idag. Som alternativ till de sporter som erbjuds kan till exempel
matlagningskurser vara nagot for dem som av nagon anledning har svart med traning och
kanske en inspiration for att tinka mer halsosamt. Né&r det galler den interpersonella
kommunikationen medarbetarna emellan kan det vara bra att vara medveten om de budskap
som masskommunikationen i olika typer av media sprider framst nér det galler kost. Har kan
Pon bista med vetenskaplig fakta via till exempel broschyrer och forelasningar.

6.3.3 Hilsoframjande ledarskap
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Att skapa motivation hos medarbetarna kan goras genom att fa dem kénna sig delaktiga i
foretagets vision och i nya arbetssituationer. Ledningen bor varna om att informationen de
kommunicerar nar samtliga nivaer inom organisationen och att stod och en 6ppen dialog finns
mellan medarbetare och narmsta chef. For att 6ka motivationen hos medarbetarna bor Pon
fokusera pa inre beloningar. Berém, 6kat ansvar och 6kat fortroende &r exempel pa detta och
syftar till att starka den anstilldes sjalvkansla. Aven yttre beloningar i form av registrering av
overtid ar nagot som 6nskas av medarbetarna.
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8 Bilaga

Intervjufragor Pon Equipment och Pon Power

Vi laser halsopromotionsprogrammet har pa Géteborgs universitet och skriver nu var C-uppsats om
hélsokultur pa arbetsplatsen. Vi vill, med vart arbete, granska medarbetarna pa ett foretags synsatt och
varderingar kring hélsa for att kunna ge foretaget battre underlag for passande och lyckosamma
hélsoinsatser.

Med en hélsokultur menar vi huruvida de anstéllda delar gemensamma vérderingar, normer och
uppfattningar om hélsa inom foretaget.

Intervjun kommer att halla pa i ca 30 min. Fragorna kommer att beréra hélsa, kost och allménna
arbetsrelaterade omraden.

Den intervjuade kommer att vara helt anonym i den slutgiltiga rapporten.

Vad ar halsa for dig?

Vilka insatser har gjorts nar det galler halsa pa foretaget senaste aren?

Vet du vad Pon har for vision for foretaget nér det galler hélsa?

| vilken utstrdckning anser du att foretaget béar ansvar for medarbetarnas hélsa?

Vad kan du respektive Pon gora for att forbattra din hélsa?

Formedlar Pon ett tydligt synsatt vad géller kost och hélsa?

Anser du att foretaget framjar det som ar viktigt for dig och vad du anser att halsa ar?

Hur paverkar Pon’s halsoarbete ditt synsétt kring halsa?

© © N o g B~ w hpoE

Vad ar syftet med halsosatsningar enligt dig?
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10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.

20.
21.
22.

23.
24,

25.

26.
27.
28.
29.
30.

Kanner du dig delaktig i ditt arbete och kan paverka dina arbetsuppgifter?

Pa vilket satt skapar man motivation for de anstallda?

Hur visar man inom foretaget uppskattning for sina anstélldas prestationer?

Hur fungerar kommunikationen mellan medarbetare och ledning?

Ar man tydlig och granssattande vid arbetsuppgifter? Pa vilket satt?

Anser du att dina arbetsuppgifter stammer éverens med din kompetens och resurser?

Anser du att det ges tid for aterhamtning for de anstallda? Stodjer man balansen
mellan arbete och fritid?

Anser du att du far tillrackligt med stod i ditt arbete fran din chef/ledningen?
Hur ser stodet i arbetet ut mellan medarbetarna?

Visar foretaget lika mycket respekt for alla anstéllda oavsett kon, alder, etnicitet och
religion?

Pa vilket satt hanterar ledningen omorganisationer gentemot sina anstéllda?
Pa vilket satt stodjer foretaget en halsosam livsstil for de anstéllda?

Tar chefen upp fragor kring halsa s som kost, motion, tobak eller alkohol i
medarbetarsamtalen?

Hur ser kostvanorna ut pa foretaget 6verlag?

Hur gor foretaget for att framja goda kostvanor? Finns det tillgang till halsosamma
val?

Hur paverkas ni av yttre faktorer s som media, modedieter nér det galler kost? Pratar
ni mycket om detta kollegor emellan?

Pa vilket satt paverkar dina kollegor dig nar det géaller dina kostvanor?
Pa vilket satt paverkar dina kollegor dig nar det galler din halsa?

Hur pratar ni med varandra kring hélsa?

Finns det gemensamma véarderingar kring hélsa pa foretag? Vilka?

Vem ér det enligt dig som framst formar halsokulturen pa foretaget, ar det ledningen
eller medarbetare?
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