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Abstrakt

I mitt examensarbete skriver jag om organisationens HRM-arbete och hur ett aktivt
HRM-arbete kan resultera i 6kat védlbefinnande hos medarbetarna samtidigt som
organisationens lonsamhet kan gynnas. Medarbetarnas vélbefinnande &r ett stindigt aktuellt
dmne d4 medarbetarna utgdr organisationens hela verksamhet och genom ett effektivt
HRM-arbete kan flera konkurrensfordelar uppnés. Syftet med arbetet &r att undersdka hur
HR-avdelningen arbetar med arbetsmiljo, kompetensutveckling och kulturen i organisationen
for att frimja medarbetarnas vélbefinnande och samtidigt 6ka organisationens effektivitet
och lonsamhet. Resultatet baseras pé fragestéllningar om vilken roll HR-avdelningen har i
medarbetarnas vélbefinnande och om HR-avdelningen arbetar med arbetsmiljon,
kompetensutvecklingen och kulturen pa arbetsplatsen. For att uppna syftet har jag genomfort
personliga intervjuer med personer som arbetar inom HR-avdelningar pa Aland. Resultatet
visar att HR-avdelningen arbetar for att ta fram olika processer och verktyg samt att stotta
ledare och chefer for att underldtta arbetet med medarbetarnas vilbefinnande 1
organisationen. Slutsatsen dr att HR-avdelningen har en central och 6vergripande roll i
medarbetarnas vilbefinnande genom arbetet med arbetsmiljo, kompetensutveckling och
kultur.
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Abstract

In my thesis I write about the organization's HRM work and how an active HRM work can
result in increased well-being among the employees at the same time as the organization's
profitability can benefit. The well-being of employees is a constantly relevant topic as
employees make up the organization's entire business and through effective HRM work,
competitive advantages are obtained. The purpose of this essay is to investigate how the HR
department works with the work environment, competence development and the culture in
the organization to promote the employees' well-being and at the same time increase the
organization's efficiency and profitability. The result is based on questions about what role
the HR department has in employees' well-being and whether the HR department works with
work environment, skills development and culture. For my method I have conducted
personal interviews with people who work in HR departments on Aland. The result shows
that the HR department works to develop different processes and tools and to support leaders
and managers to facilitate the work with the employees' well-being in the organization. The
conclusion is that the HR department has a central and overall role in the employees'
well-being through their work with environment, competence development and culture.
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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund

Medarbetarna i1 en organisation har gatt fran att ses som en maskin vars aliggande ar att utféra
olika uppgifter till att idag ses som viktiga kunskapsresurser vars vilbefinnande har stor
betydelse for organisationens effektivitet, lonsamhet och konkurrenskraft (Lindmark &
Onnevik, 2011). Som heltidsarbetande spenderar du en tredjedel av din vakna tid pa att arbeta
(Oberg, 2022), vilket gor att trivseln och vilbefinnandet pa arbetsplatsen har en visentlig
paverkan pé individens allménna hélsa och maende. For att en medarbetare ska trivas och
kinna vilbefinnande pa sin arbetsplats krivs en god arbetsmiljo, mojlighet att utvecklas i
arbetet och kénslan av en gemenskap och positiv stimning bland kollegorna (Vad fdr oss att
trivas pa jobbet?, n.d.). Genom att organisationen forser medarbetarna med en god fysisk och
psykosocial arbetsmiljo, utvecklar befintliga och nya kompetenser samt ser till trivseln pa
arbetsplatsen kan organisationen 0ka medarbetarnas vilbefinnande och samtidigt

undvika langvariga sjukskrivningar som kan leda till hdga kostnader for organisationen
(Forslund, 2009). Férutom ldgre kostnader kan organisationen genom att aktivt arbeta
praktiskt med att frimja hélsa och vilbefinnandet hos medarbetarna pa arbetsplatsen uppna
bade dkad produktivitet, effektivitet och kvalitet (Aronsson et al., 2012). HR-avdelningen ér
den funktion i organisationen som arbetar med fragor som rér medarbetarna och bland annat
ser till arbetsmiljon, kompetensutvecklingen och kulturen pé arbetsplatsen (Vad gér
egentligen en HR?, 2023). Dérfor har HR-avdelningen stor paverkan pa medarbetarnas

vélbefinnande.

En organisation fungerar inte utan sina medarbetare (Lindmark & Onnevik, 2011), vilket gor
medarbetarnas vilbefinnande pa arbetsplatsen till ett stindigt aktuellt &mne. Darfor vill jag 1
det hir arbetet undersoka hur olika organisationer och deras HR-avdelningar arbetar med att
frdmja arbetsmiljon, kompetensutvecklingen och kulturen pé arbetsplatsen for att 6ka
medarbetarnas vilbefinnande. I det hir arbetet vill jag ocksé lyfta fram fordelarna, bade pa
medarbetarniva och organisationsniva, att organisationer arbetar med arbetsmiljo,
kompetensutveckling och organisationskultur for att belysa vikten av att arbeta med dessa

delar och dédrmed fa flera medarbetare att kdnna vélbefinnande pa arbetsplatsen. En stor del i
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varfor jag valt just att undersdka det hir amnet &r for att & en fordjupad forstaelse for hur
HR-avdelningar arbetar med dessa fragor da jag sjdlv en dag vill arbeta inom en
HR-avdelning och hjélpa organisationen att utvecklas och medverka till att &nnu fler

ménniskor mér bra och trivs pa sin arbetsplats.

1.2 Syfte

Syftet med det hér arbetet dr att undersoka hur HR-avdelningen i olika organisationer pa
Aland arbetar for att friimja medarbetarnas vilbefinnande och dka organisationens 16nsamhet
genom att uppritthélla en god arbetsmiljo, tillgodose kompetensutveckling och bidra till en

positiv organisationskultur.

1.3 Fragestallningar

e Vilken roll har HR-avdelningen i medarbetarnas vélbefinnande pé arbetsplatsen?
e Arbetar HR-avdelningen med att uppritthalla en god arbetsmiljo, tillgodose

kompetensutveckling och bidra till en positiv organisationskultur i organisationen?

1.4 Avgransningar

HR-avdelningens arbetsuppgifter innefattar alla frigor som ror medarbetarna, fran rekrytering
till avveckling (Granberg, 2011). Den hér studien kommer att avgransa sig till det HR-arbete
som &r kopplat till arbetsmiljo, kompetensutveckling och organisationskultur for att bidra till
medarbetarnas vilbefinnande pa arbetsplatsen. Ytterligare kommer det hir arbetet att
avgrinsas geografiskt da undersékningen kommer att rikta sig till HR-avdelningar som ingar

i organisationer pa Aland.

1.5 Metodval

I det hér arbetet &r de teoretiska kdllorna tagna ur litteratur fran bocker, vetenskapliga artiklar
samt kritiskt granskade internetsidor. Som mitmetod for insamling av data anvénds en

kvalitativ metod i form av personliga intervjuer.
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1.6 Definitioner

1.6.1 Vélbefinnande

For medarbetaren innebér védlbefinnande att medarbetaren far vara frisk, kdnna sig trygg och
samtidigt kunna vara effektiv pa arbetsplatsen. En medarbetare som kinner vélbefinnande pa
arbetsplatsen upplever att dennes arbete har mening och betydelse samtidigt som arbetet
fungerar bra och kéinns stimulerande, medarbetaren nér sina mél och kénner sig stottad och
kapabel. Vilbefinnandet pa arbetsplatsen inkluderar den personliga trivseln och dven
atmosfaren 1 arbetsgemenskapen (Vilbefinnande pd arbetsplatsen och upprdtthallande av

arbetsformdgan, 2023).

1.6.2 HRM

HRM stér for human resource management och betyder arbetet med de ménskliga resurserna,
medarbetarna, 1 organisationen. HRM-arbetet innefattar rekrytering, ledning och utveckling
av de méanskliga resurserna men dven utvdrdering, beloning och avveckling (Lindmark &

Onnevik, 2011).

1.6.3 HRD
HRD star for human resource development och innefattar den del i HRM-arbetet som handlar
specifikt om arbetet med att utveckla de ménskliga resurserna i organisationen (Lindmark &

Onnevik, 2011).
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2. TEORI

2.1 Arbetet med organisationens manskliga resurser

Nér funktionen for arbetet med de ménskliga resurserna borjade utvecklas i organisationer
under 1940-talet namngavs det till personaltjdanst, men redan under 1960-talets dndrades
bendmningen till personaladministration. Senare togs de engelska bendmningarna human
resource, HR, och human resource management, HRM, in. I dagens organisationer anvinds
vanligen personalavdelning eller HR-avdelning som namn pé den funktion som arbetar med
de minskliga resurserna och bade personaladministration och human resource management
anvinds som benimning pa arbetet med organisationens minskliga resurser. Aven om vissa
menar att begreppen personaladministration och HRM ér jimbordiga (Granberg, 2011),
skiljer sig begreppen &t i hur man arbetar med personalen. Begreppet personaladministration
handlar om arbetet med att sammanstilla l6ner, arbetstider och sjukskrivningar, tolkning av
kollektivavtal, anstdllningsavtal och arbetsrittsliga fragor bland flera uppgifter.
HRM-begreppet kan definieras pa flera olika sitt, men dvergripande handlar HRM-arbetet
om att strategiskt leda och utveckla de ménskliga resurserna inom organisationen dar mélen
ar att ta vara pa och utveckla kompetensen i organisationen, att engagera medarbetarna och
att bidra till att skapa en god organisationskultur (Forslund, 2009). En av de viktigaste
delarna 1 HRM-arbetet innefattar utvecklandet av de méinskliga resurserna, vilket leder till
ytterligare ett begrepp, human resource development eller HRD. Medan human resource och
human resource management ar breda begrepp som innefattar stora delar och manga olika
processer innefattar HRD den del i HRM-arbetet som handlar specifikt om arbetet med att
utveckla de minskliga resurserna i organisationen (Lindmark & Onnevik, 2011). I den hir
uppsatsen kommer begreppen och férkortningarna for human resource, human resource

management och human resource development att anvéndas.

I dagens organisationer har virdet av arbetet med de ménskliga resurserna okat.
Medarbetarna ér de som utgdr verksamheten och beroende pa hur medarbetarna fungerar och
presterar kommer resultaten att speglas direfter (Lindmark & Onnevik, 2011), vilket gor

arbetet med de ménskliga resurserna i organisationen till en av de viktigaste funktionerna.
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Hur arbetet med de ménskliga resurserna dr organiserat ser olika ut i olika organisationer
beroende pa till exempel organisationens storlek, alder och ledning och vilka uppgifter och
ansvarsomraden som faller pd4 HR-avdelningen kan skilja sig. De uppgifter som en

HR-avdelning kan ha ar bland annat:

e Att utveckla HR-strategier och samordna dessa med organisationens dvriga strategier

e Att bevaka omvirlden, fordndringar och trender

e Att utarbeta anvisningar for tolkning av lagar och avtal gillande arbetsritt, samt
bevaka att dessa efterfoljs

e att ge service och stdd till ledare och medarbetare i organisationen

e att tillhandahalla statistik

e att genomfora gemensamma utbildningar

e att driva och utveckla HR-arbetet i den egna organisationen (Granberg, 2011)

Oavsett hur HRM-arbetet dr organiserat bor en organisation arbeta aktivt och strukturerat
med de delar som innefattar HRM. Ett effektivt HRM-arbete ger konkurrensférdelar och
framjar goda relationer med bade organisationens personal och kunder. Att marknadsfora sig
som en organisation som prioriterar HRM dar ett strategiskt sétt att 6ka attraktionskraften hos
organisationen, vilket gor det lattare att locka nya talanger. Genom ett vilfungerande
HRM-arbete fir organisationen ocksé befintlig personal att trivas och utvecklas.
Organisationer som aktivt fokuserar pA HRM skapar en kultur av motivation, positivitet och
engagemang bland sina anstillda. En motiverad personal levererar hogkvalitativ service till

konsumenterna, vilket i sin tur 6kar Iénsamheten (Lindmark & Onnevik, 2011).
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2.2 Arbetsmiljoarbetet - skapandet av en hallbar arbetssituation

Arbetsmiljon &r en central del inom HRM-arbetet da arbetsmiljon har stor paverkan pa
ménniskorna i organisationen. En god arbetsmiljo &r en forutsittning for att skapa
vilbefinnande hos medarbetarna (Aronsson et al., 2012). Att arbeta med arbetsmiljon pa
arbetsplatsen handlar om att anvidnda sina ménskliga resurser pa ett ansvarsfullt sitt for att
motverka fysiska skador och hoga stressnivaer hos medarbetarna som for organisationen
leder till kostnader for sjukskrivningar, kompetensforlust och hog personalomséattning
(Forslund, 2009). Att arbeta med arbetsmiljon kan innebdra anvdandandet av forebyggande
atgirder som hélsokontroller eller mojlighet till motion under arbetstid och arbetsmiljéarbetet

kan genomforas pa olika nivéer i organisationen (Lindmark & Onnevik, 2011).

2.2.1 Den fysiska och psykosociala arbetsmiljon

Organisationens arbetsmiljo kan delas in i fysisk arbetsmiljo och psykosocial arbetsmiljo.
Den fysiska arbetsmiljon innefattar de fysiska faktorerna pa arbetsplatsen som pa olika sétt
kan pdverka medarbetarnas hilsa och viélbefinnande. Exempel pé fysiska miljofaktorer dr
medarbetarnas omgivning som till exempel luftens kvalitet, l[judnivé, temperatur och
ventilation, arbetsutrymmernas inredning som till exempel belysning, moblering och
fargsittning, arbetsplatsens utformning sdsom rymlighet, nirhet till andra och manskliga
genomfarter samt arbetets ergonomiska forhallanden som till exempel arbetsredskapens

utformning, sékerhetsrisker och fysisk belastning (Aronsson et al., 2012)

Den psykosociala arbetsmiljon dr komplexare i sin definition &n vad den fysiska arbetsmiljon
ar. Den psykosociala arbetsmiljon handlar om medarbetarens egen upplevelse av
arbetsmiljon, upplevelsen formas av psykologiska och sociala faktorer (Aronsson et al.,
2012). Exempel pa faktorer som paverkar den psykosociala arbetsmiljon hos medarbetaren &r
arbetsbordan och arbetskraven och huruvida dessa dr i balans med medarbetarens egna
resurser och mojlighet till aterhdmtning, forekomsten av tydliga arbetsuppgifter och mal,
mojlighet till kontroll och péaverkan pa sin egen arbetssituation, arbetsuppgifter som &r
tillrackligt utmanande, varierande och motiverande samt tillgdngen av socialt stod och

aterkoppling frén ledaren och gruppen (psykosocial arbetsmiljo).
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Den fysiska och psykosociala arbetsmiljon dr inte skilda frdn varandra utan det rader ett
samspel mellan de fysiska och psykosociala faktorerna, vilket i sin tur leder till en upplevd
arbetssituation som péverkar medarbetarens vilbefinnande pé ett positivt eller negativt sétt.
Till exempel kan konflikter pé arbetsplatsen, en psykosocial arbetsmiljofaktor, vara kopplad
med dalig ventilation, en fysisk arbetsmiljofaktor. Det dr inte pa grund av den déliga
ventilationen som konflikterna uppstér utan pa grund av den irriterade stimningen som
uppstér av att ventilationen dr dalig (Aronsson et al., 2012). Ménniskor upplever ocksa olika
faktorer pé olika sitt, en person kan stora sig pa ljud som en annan inte hor och en person kan

ha mer resurser for att leva upp till arbetskraven &n en annan (Aronsson et al., 2012).

En bra arbetsmiljo innefattar bland annat god luftkvalitet, belysning och akustik,
ergonomiska arbetsverktyg och arbetsprocesser, forstirkning av kidnslan av medarbetarens
egen kontroll samt frimjande av samarbete och ldrande bland medarbetarna (4rbetsmiljo som

frdamjar vilbefinnande, n.d.).

2.2.2 Det lagstadgade arbetsmiljoarbetet

Grunderna i arbetet for en god arbetsmiljo finns lagstadgat i den finlédndska lagstiftningen.
Arbetarskyddslagen &r en lag vars syfte dr att forbéttra arbetsmiljon och forebygga
uppkomsten av ohilsa i1 organisationen. Arbetarskyddslagen innehaller bestimmelser kring
arbetsgivarens skyldigheter samt hur arbetsmiljoarbetet ska organiseras (Arbetarskyddslag,

2002).

Enligt lag &r arbetsgivaren skyldig att genomfora riskbeddmningar och rdja undan risker,
planera och utveckla arbetsrutiner och arbetsprocesser for att underlitta for medarbetaren,
forse medarbetarna med de arbetsredskap och sékerhetsutrustning som behdvs for att utfora
arbetsuppgifterna, undervisa och handleda medarbetare sa att dessa kan utfora arbetet pa ett

sakert sitt samt ta fram ett verksamhetsprogram for arbetarskyddet (Arbetarskyddslag, 2002)

I arbetarskyddslagen stir ocksa att arbetsgivare och medarbetare ska arbeta tillsammans for
att upprétthalla och frimja en god arbetsmiljo och minska risken for ohélsa
(Arbetarskyddslag, 2002). I alla organisationer ska det finnas en arbetarskyddschef som

foretrader arbetsgivarens sida, arbetarskyddschefens ansvar innefattar att stodja arbetsgivaren

12
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och ledningen genom att forvérva kunskap om arbetsmiljofragor och underlétta samarbetet
med arbetstagare, foretagshidlsovarden och myndigheterna for arbetsmiljo
(Arbetarskyddschefen, n.d.). I en organisation med fler &n 10 medarbetare ska det dven utses
en arbetarskyddsfullméktige som foretrdder medarbetarna i arbetarskyddsfragor.
Arbetarskyddsfullmiktiges ansvar ar att aktivt engagera sig 1 frigor som paverkar
medarbetarnas sikerhet och hélsa, samt att formedla information om arbetarskyddsérenden
till medarbetarna (Arbetarskyddsfullmdktigen, n.d.). I en organisation med Sver 20
medarbetare ska det ocksé inréttas en arbetskyddskommitté, med representanter fran bade
arbetsgivaren och medarbetarna. Arbetarskyddskommitténs huvudsakliga ansvar &r att
framfora forslag for forbéttring av arbetsmiljon till arbetsgivaren, 6vervaka arbetarskyddet

och arbetsmiljon samt framfora forslag pa utveckling (Arbetarskyddskommittén, n.d.).

Enligt lag om foretagshilsovard ar arbetsgivaren skyldig att ordna och bekosta
foretagshélsovard at sina medarbetare (Lag om foretagshilsovérd, 2001). Syftet med
foretagshélsovarden dr att frimja medarbetarnas hélsa och arbetsforméga i olika
arbetslivsskeden samt att frimja en god arbetsmiljo och sidkra arbetsforhallanden.
Foretagshdlsovarden kan bistd organisationen med bland annat hdlsoundersdkningar for
medarbetarna, utférande av arbetsplatsbesok och undersékning av arbetsmiljon samt

radgivning och handledning (Féretagshdlsovdrd, n.d.)

2.2.3 Preventivt och promotivt arbete

Preventivt arbete innebér att arbeta med forebyggande atgirder for att forhindra eller minska
uppkomsten av olika riskfaktorer som péverkar medarbetarnas hélsa och vilbefinnande pa
arbetsplatsen negativt. Preventiva atgarder kan genomforas bade pé individniva, gruppnivé
och organisationsniva. Ytterligare kan det preventiva arbetet delas upp i primér, sekundér och
tertidr prevention. Preventiva atgérder ser saledes olika ut inte bara beroende pa situation utan

ocksa pa vilken nivd man genomfor dem pé (Aronsson et al., 2012).

Primér prevention syftar till att utreda riskfaktorer och sedan genom att fokusera pa
bakomliggande orsak forhindra dess uppkomst. Det priméra preventiva arbetet pa individniva
skulle ett exempel kunna vara rotation av arbetsuppgifter for att forhindra uppkomsten av

overbelastning och minskad motivation pa grund av ensidiga arbetsuppgifter hos
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medarbetarna. Vid sekundédr prevention ser organisationen till att reducera redan uppkomna
riskfaktorer. Exempel pa sekundirt preventivt arbete pa gruppniva ar att ge medarbetarna
handledning for att hantera stressen pa arbetsplatsen (Aronsson et al., 2012), eller att infora
olika typer av motions- och livsstilskampanjer (Ek16f, 2017). Tertiér prevention fokuserar
istillet pa att rdda bot pa de hilsoproblem som utvecklats fran riskfaktorerna. Pa individniva
skulle tertidr prevention kunna innebéra olika typer av medicinsk eller psykologisk
behandling, rehabilitering och sjukskrivning (Ekl6f, 2017), pa organisationsniva skulle tertidr
prevention till exempel kunna innebira olika typer av krishanteringar. Aven om tertiira
atgdrder inte &r direkt forebyggande kan organisationen anvénda erfarenheterna som kunskap

till det primira preventionsarbetet (Aronsson et al., 2012).

Ett begrepp som har fétt storre synlighet de senaste artiondena dr promotivt arbete. Istéllet for
att se till riskfaktorer syftar det promotiva arbetet till att utveckla och starka hilsofrimjande
faktorer med maélet att forbéttra medarbetarnas hélsa och vilbefinnande (Aronsson et al.,
2012). Mélet med det promotiva arbetet dr att arbetsmiljon pa arbetsplatsen ska gynna
medarbetarnas behov, inte enbart undvika att det motverkas (Eklof, 2017). Det promotiva
arbetet sédtter medarbetarnas hélsa i ett organisatoriskt sammanhang vilket medfor att
medarbetarnas hilsa bor genomsyra organisationens viarderingar och mal, policies och
beslutsfattande. Inom det promotiva arbetet stiller man sig tva grundfragor dir den forsta
handlar om vilka faktorer som bidrar till béttre hélsa och den andra hur ménskliga resurser

kan utvecklas (Aronsson et al., 2012).

2.2.4 Balansen mellan arbetet och det 6vriga livet

Att medarbetarna kénner en balans mellan arbetsliv och 6vrigt liv dr betydande for att
medarbetaren ska kidnna vélbefinnande och tillfredsstéllelse, bade pé arbetet och i det vriga
livet (Sandmark, 2023). Med det 6vriga livet syftar man oftast pa familjen, men ocksa
fritidsaktiviteter och olika ataganden ar inkluderade i1 begreppet (Aronsson et al., 2012). For
att uppnaé en balans i1 samspelet mellan arbete och dvrigt liv dr det viktigt att organisationen
ser till den psykosociala miljon och pa de krav som stélls pa den individuella medarbetaren

och att denna fér stod att balansera arbetet och 6vriga livet (Talukder et al., 2018).
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Det finns flera olika sétt som organisationen kan stddja individen pd nér det kommer till
balans mellan arbete och 6vrigt liv. En viktig faktor for att individen ska kunna hantera
kraven fran 6vriga livet och arbetet samt att undvika konflikter mellan dessa tva ar
flexibilitet. Med flexibla 16sningar och avregleringar géillande arbetstid och arbetsplats har
individen sjdlv mdjlighet att paverka balansen mellan arbete och 6vrigt liv, exempel pa detta
kan vara mgjlighet till flextid, deltidsarbete eller distansarbete (Sirgy & Lee, 2018). Ett annat
satt att stodja den individuella arbetstagaren dr genom olika forméner (Sirgy & Lee, 2018)
som att erbjuda lunch pé arbetsplatsen, traningsmojligheter som till exempel ett gym, eller
om arbetet dr forlagt utanfor kontoret erbjuda lunchkuponger eller mdjlighet till att avsétta tid

for traning under arbetstid och pa det sittet ge mer tid over till det 6vriga livet (Sirgy & Lee,

2018).

Forutom olika typer av avregleringar och forméner ar det ocksa viktigt att organisationens
ledning faststéller olika praxis och policys som inkluderar stodjandet av balansen mellan
arbetsliv och dvrigt liv for den individuella medarbetaren. Dessa praxis och policys ska sedan
anvindas som stod och riktlinjer 1 chefernas arbete. Vidare kan organisationen erbjuda olika
utbildningar, workshops eller evenemang som belyser &mnet och ger rdd om hur man som
individ kan uppritthalla balansen mellan arbete och Gvrigt liv. Det kan dven frén
organisationens sida arrangeras tillstillningar dédr familjen inkluderas for att ge
familjemedlemmar och arbetstagare mojligheten att skapa ett storre samforstdnd om vilka
krav som arbetet stdller och mojligtvis forminska en eventuell klyfta som finns mellan arbete

och familjen (Balans mellan arbete och privatliv, n.d.).

2.2.5 Effekterna av ett val genomfort arbetsmiljoarbete

En organisation som arbetar med att upprétthalla och frimja en god fysisk och psykosocial
miljé genom atgédrder som forebygger ohdlsa och obalans mellan arbetsliv och 6vrigt liv kan
undvika skador pa arbetsplatsen, langtidssjukskrivningar och hég personalomséttning, vilket
skulle leda till hogre kostnader for organisationen (Forslund, 2009). Forskning visar ocksa att
organisationer som hjilper sina medarbetare att balansera arbetsliv och 6vrigt liv inneburit en
rad positiva verkningar i form av engagerade medarbetare och 6kade arbetsprestationer

(Talukder et al., 2018). Genom en god arbetsmiljo kan organisationen ocksé skapa en
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attraktivare arbetsplats, vilket gor det enklare att rekrytera nya kompetenser och std emot

konkurrensen pa marknaden (Lindmark & Onnevik, 2011).

For att lyckas med det arbetsmiljoarbetet 1 praktiken dr det bland annat viktigt att se till alla
nivaer 1 organisationen (Levnadsvanor, n.d.), och att lata medarbetarna vara en aktiv del i
processerna med det forebyggande arbetet (Loid & Malmstrom, 2020). Det &r viktigt att
organisationen lar sig att uppticka problemen i tid genom att gora kontinuerliga
undersdkningar bade péd den fysiska och den psykosociala arbetsmiljon, sétta in dtgérder 1 tid

och folja upp de insatser som har gjorts (Psykosocial belastning, n.d.).

2.3 Kompetensutveckling - forstarkning av de manskliga resurserna

En av de viktigaste uppgifterna inom HRM é&r utvecklingen av de ménskliga resurserna i
organisationen, eller human resource development (Lindmark & Onnevik, 2011).
Medarbetarna inom en organisation besitter tillsammans méngder med olika kompetenser och
medarbetarnas samlade kompetens dr oerhort viktig for organisationen. Med ritt kompetens i
organisationen Okar produktiviteten, effektiviteten och innovationsformagan vilket leder till
konkurrenskraft pd marknaden, men kompetens ar en farskvara som siledes behover
underhallas och utvecklas (Nilsson et al., 2018). I dagens samhdlle stélls det ocksé krav pa
hdgre kompetens bade hos individer och organisationer (Lindmark & Onnevik, 2011) och
med den snabba utveckling som &r synlig inom flera olika branscher kommer snart behovet

av nya typer av kompetenser.

Med kompetensutveckling avses medvetet planerade aktiviteter av organisationen som utfors
med syfte att utveckla medarbetarnas formagor for att kunna méta kraven pé befintliga eller
framtida arbetsuppgifter och arbetssituationer (Nilsson et al., 2018). Genom att
organisationen arbetar med kompetensutveckling hojs inte bara kunskaperna och
fardigheterna inom organisationen utan det medfor ocksé att medarbetarna kanner att
organisationen satsar pi dem (Lindmark & Onnevik, 2011). En medarbetare som erbjuds
mojligheter att utvecklas inom organisationen kommer att kidnna sig mer vardefull for

organisationen, vilket leder till hdgre vélbefinnande pa arbetsplatsen (Hameed et al., 2022).
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2.3.1 Perspektiv pa kompetens

Med kompetens menas den formaga och de fardigheter en individ besitter och som individen
anvinder for att utfora en uppgift pa ett framgéngsrikt sétt. Dessa formagor och fardigheter
kan bestd av psykomotoriska formagor sdsom fingerfardighet, kognitiva forméagor som till
exempel problemldsning, affektiva eller emotionella formagor som engagemang och
vérderingar, personlighetsméssiga formagor som till exempel sjilvfortroende och sjélvinsikt

eller sociala formagor som samarbets- och kommunikationsformaga (Ellstrom, 1992).

Kerstin Keen (1988) anvénder sig av fem olika dimensioner for att forklara kompetens och
liknar de olika dimensionerna som fem fingrar pa en hand som tillsammans bildar
kompetenshanden. Den forsta dimensionen innehaller kunskaper i form av inlérd fakta, till
exempel kunskap individen har fatt genom att ldsa en bok om ett specifikt &mne. Den andra
dimensionen bestar av de fardigheter och formégor individen behover for att kunna utfora
nagot, till exempel formégan att kunna anvénda ett visst verktyg. Den tredje dimensionen
handlar om erfarenheter, till exempel att individen har kunnat ldra sig nagot av sina tidigare
misstag. Den fjdrde dimensionen innebér de vérderingar och attityder individen har, till
exempel kan en individ vérdera érlighet och rittvisa, vilket kommer att reflekteras 1
individens beteende och beslutsfattande. Den femte och sista dimensionen innefattar
kontakter, vilket till exempel kan innebéra att individen har formagan att knyta kontakter,
bygga relationer eller att samverka med andra ménniskor. De olika dimensionerna, handens
fem fingrar, bildar tillsammans en individs hela kompetens och att individen och genom att

samordna alla delar ges formagan att klara av en situation (Keen, 1988).

Ett annat sdtt att se pd kompetens dr genom Stockfelts tre kompetensperspektiv. Stockfelts tre
kompetensperspektiv innebér att individens kompetens grundar sig pa tre olika perspektiv:
kunskap, vilja och tillfdlle. Det forsta perspektivet innebér att individen besitter de fardigheter
och formégor som behodvs, det andra perspektivet innebér att individen har lust och kdnner sig
motiverad och det tredje perspektivet innebdr att det finns en tidpunkt. Enligt Stockfelts tre
kompetensperspektiv uppstér saledes kompetens genom att individen besitter kunskapen, har
viljan att anvénda sig av kunskapen samt att det infinner sig ett tillfalle dar kunskapen ar

relevant att anviindas (Lindmark & Onnevik, 2011).
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2.3.2 Att arbeta med kompetensutveckling
For att lyckas med kompetensutvecklingsarbetet kravs dels ett helhetsperspektiv Gver
organisationens samlade kompetens och dels ett strategiskt, taktiskt och operativt arbete som

gar i linje med organisationens mal, visioner och strategier (Lindmark & Onnevik, 2011).

For att fa till grunden for ett bra kompetensutvecklingsarbete dr forsta steget att faststélla
vilka kompetenser som organisationen behdver for att bedriva sin verksamhet och né de
uppsatta malen samt vilka kompetenser de olika arbetsuppgifterna, arbetsrollerna och
befattningarna inom organisationen kraver. Nar det har faststéllts vilka kompetenser som ar
nddvéndiga blir nésta steg att kartldgga vilka nuvarande kompetenser som finns internt i
organisationen. En kartldggning av den interna kompetensen kan goras med hjélp av ett
kompetensregister. I ett kompetensregister samlas information om medarbetarnas
kompetenser, informationen sorteras och direfter skapas ett register over tillginglig
kompetens. Genom ett kompetensregister har organisationen mojlighet att féra ihop
kompetenser med arbetsuppgifter eller skapa nya tjinster och produkter utgdende fran de
kompetenser som finns tillgingliga. Nér det har konstaterats vilka kompetenser som behdvs
och vilka som finns tillgdngliga 1 organisationen blir sista steget att undersdka om det rader
jamvikt mellan behovet av kompetens och den nuvarande kompetens som finns tillginglig.
Ifall det rdder jamvikt mellan behov och tillgdnglig kompetens kan kompetensutvecklingen
fokuseras pa vidareutveckling av de kompetenser som redan finns, men om behovet och
tillgénglig kompetens inte stimmer verens kriavs komplettering och utveckling av den

nuvarande interna kompetensen (Lindmark & Onnevik, 2011).

Det kan vara en hjalp och till organisationens fordel att organisationen utifrdn det nuvarande,
och framtida, behovet av kunskaper och fardigheter tar fram en dvergripande utbildningsplan
for medarbetarna (Lindmark & Onnevik, 2011). En organisation med dver 20 anstillda
behover enligt lag utforma en personal- och utbildningsplan som beskriver vilka kompetenser
som finns 1 organisationen och hur organisationen planerar att utveckla kompetenserna for de
olika yrkesrollerna (Lagen om samarbete inom foretag, 2016). Férutom en dvergripande plan
ar det bra om det dven finns individuella utvecklings- och karridrplaner for medarbetarna med

bade kort- och langsiktiga strategier och mal (Lindmark & Onnevik, 2011).
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For att hitta ratt tillvigagéngssétt for att kompetensutveckla medarbetarna i organisationen ar
det bra att forst fundera over syftet med kompetensutvecklingen. Syftet med
kompetensutveckling for en organisation kan forutom att hoja kunskaps- och fardighetsnivan
1 organisationen vara att forbereda sig pd kommande fordndring eller framtida krav pa
kompetenser, att visa for personal och intressenter att organisationen satsar pa sina
medarbetare eller att skapa tillféllen att formedla organisationens visioner, mél och strategier
(Forslund, 2009). Det dr ocksa viktigt att inkludera medarbetarnas egna behov och vilja,
vilket kan kommuniceras genom kontinuerliga medarbetarsamtal eller genom den dagliga

kommunikationen med medarbetarna (Lindmark & Onnevik, 2011).

Det finns flera tillvigagangssitt och olika typer av kompetensutvecklande aktiviteter for att
utveckla de interna kompetenserna i organisationen, bade formella och icke-formella. Med
formella kompetensutvecklingsaktiviteter menas saddana aktiviteter som dr planerade i forvag,
organiserade och har en tidsplanering, de formella aktiviteterna sker utanfor arbetsplatsen och
det dagliga arbetet samt att eventuella kostnader betalas av arbetsgivaren (Nilsson et al.,
2018). Exempel pa formella kompetensutvecklingsaktiviteter &r olika typer av utbildningar,
dessa kan vara lang- eller kortvariga och besta av olika typer av kurser eller hela
utbildningsprogram. Studiebesok dr en annan typ av formell kompetensutveckling dér
medarbetaren till exempel kan ta del av hur andra arbetar (Forslund, 2009), men ocksé olika
typer av workshops, seminarier och konferenser ses som formell kompetensutveckling
(Nilsson et al., 2018). Med icke-formella kompetensutvecklingsaktiviteter avses istdllet
aktiviteter som inte &r lika planerade och organiserade, tidsplanen &r flexibel och aktiviteten
ar oftast nédra kopplad med den egna organisationen (Nilsson et al., 2018). Den hér typen av
kompetensutveckling kan ofta ske inom organisationens egna viggar. Exempel pa
icke-formella kompetensutvecklingsaktiviteter dr att medarbetarna far trdna pa varandras
arbetsuppgifter (Forslund, 2009), interna nétverkstraffar, handledning pé arbetsplatsen och
sjdlvstudier under arbetstid (Nilsson et al., 2018), men det kan ocksa handla om det dagliga
smapratet och motena med medarbetarna dér nya idéer och perspektiv kan lyftas, vilket ocksa

innebar en stidndig kompetensutveckling (Ekman, 2003).
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Forutom formella och icke-formella aktiviteter kan kompetensutvecklingsaktiviteter vara mer
generella eller specifika. Med generell kompetensutveckling menas utveckling av sadan
kompetens som dr mer allmén och som kan anvindas ocksé i1 andra organisationer, till
exempel en ledarskapskurs, medan specifik kompetensutveckling innebér utveckling av
kompetens som dr mer specifik for den egna organisationen, till exempel
introduktionsutbildning for nyanstéllda. Det finns fordelar och nackdelar med bada strategier,
nackdelen med en generell strategi dr risken att organisationer betalar for utbildning for
medarbetaren som sedan tar kunskapen med sig till ndgon annan organisation, nackdelen med
en specifik strategi dr att medarbetaren inte fir all den kompetensutveckling hen behover,
vilket leder till att att organisationen inte har tillrdckligt med kompetens (Nilsson et al.,

2018).

Det kan vara en god id¢ att anvénda sig av flera olika tillvigagangssitt niar det kommer till att
kompetensutveckla medarbetarna d& det det krdvs bade formella och icke-formella, generella
och specifika, aktiviteter for att gynna kompetensutvecklingen i1 organisationen (Nilsson et

al., 2018). Genom att skapa en balans mellan formella och icke-formella aktiviteter utvecklas
medarbetarnas kunskap och formégor samtidigt som det ger mojligheten for medarbetarna att
lyfta egna tankar, kidnslor och ideér (Forslund, 2009) och genom en blandning av generell och

specifik kompetensutvecklingsstrategi kan potentiella nackdelar minskas.

2.3.3 Effekterna av ett medvetet kompetensutvecklingsarbete

Genom att arbeta med kompetensutveckling i organisationen ar det mojligt for bade den
enskilda medarbetaren och organisationen att ta del av positiva effekter, baide monetira och
icke-monetira. For medarbetaren kommer de positiva effekterna av kompetensutvecklande
aktiviteter bestd av nyforvarvad kunskap och féardigheter, det ger ocksé individen mojlighet
till hogre 16n, fler karridirmojligheter och 6kad anstéllningsbarhet samt béttre hilsa och
vilbefinnande. For organisationen kan ett lyckat kompetensutvecklingsarbete leda till effekter
som Okade intdkter, minskade kostnader i form av farre sjukskrivningar, kompetenta
medarbetare, 6kad produktivitet och innovationsformaga hos medarbetarna och en bittre

arbetsmiljo pa arbetsplatsen (Nilsson et al., 2018).

20


https://paperpile.com/c/bp29j4/OxN0c
https://paperpile.com/c/bp29j4/OxN0c
https://paperpile.com/c/bp29j4/OxN0c
https://paperpile.com/c/bp29j4/OxN0c
https://paperpile.com/c/bp29j4/EzoQU
https://paperpile.com/c/bp29j4/OxN0c

Det &r viktigt att podngtera att effekterna av kompetensutvecklingen kan ta tid och att de
onskade effekterna kanske inte kommer ske efter varje kompetensutvecklingsaktivitet.
Trots att kompetensutveckling kan kosta organisationen bade tid och pengar bor
organisationen inte vara ridd for att kompetensutveckla sina medarbetare. Utan
kompetensutveckling finns stor risk att medarbetarnas véilbefinnande forsdmras och
utvecklingen i organisationen stannar av vilket leder till mindre effektivitet och sdmre

mojlighet att klara av framtidens krav (Nilsson et al., 2018).

2.4 Organisationskultur - det som sitter i vaggarna

HRM-arbetet i organisationen har nira koppling till organisationskulturen. Kulturen skapas
av ménniskorna i organisationen genom hur de tdnker, pratar och beter sig. En del beteenden
ar medvetna och uttalade medan ménga andra beteenden sker omedvetet och av gammal vana
(Lindmark & Onnevik, 2011). Kulturen ser olika ut i olika organisationer, ir oerhdrt komplex
och kan vara svér att skadliggora och precisera. Kulturen ir istillet ndgot som “sitter i
viggarna” hos organisationen (Forslund, 2009). Det hér gor att det kan vara svart att forédndra
kulturen, det dr enklare for minniskorna att géra pa samma sétt de alltid gjort, men bara for
att ndgot ar svart att fordndra betyder det inte att man inte ska gora det (Ljungberg, 2016).
Kulturen ser olika ut i olika organisationer men det som kénnetecknar en god kultur &r att
medarbetarna delar organisationens varderingar (Konig & Martin, 2015), att varje enskild
medarbetare ser sin roll i organisationens arbete men ocksa dr kapabel till att se
organisationens arbete 1 ett helhetsperspektiv, samt att kommunikationen préglas av 6ppenhet
och kontinuerlig feedback (Lindmark & Onnevik, 2011). En god organisationskultur ir en
vardefull tillgdng for organisationen och genom att arbeta for att frimja en god
organisationskultur kommer medarbetarna att kiinna en tillhorighet och en stolthet, vilket
kommer leda till 6kad vélbefinnande samtidigt som det 6kar engagemanget och lojaliteten for

organisationen (Konig & Martin, 2015)

2.4.1 Organisationskulturens bestandsdelar

Organisationskultur handlar om de grundldggande antaganden i organisationen som forstas
genom den process som kallas socialisation dar medarbetaren lér sig gruppens vedertagna
beteenden. Denna process kan ske formellt ddr medarbetaren lar sig kring uttalade visioner,

regler och policyer eller informellt ddr medarbetaren fér lara sig outtalade normer som till
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exempel att det inte dr passande att skimta om vissa saker. De grundliggande antaganden
som ldrs ut genom socialisering dr de som dr viktiga for att 10sa de tvad huvudsakliga problem
en grupp har: intern integration och extern anpassning. Intern integration handlar om
medlemskap, sprak, maktfordelning, relationer, beloningar och bestraffningar i gruppen.
Extern anpassning handlar om strategier, mal och métning av dessa samt anpassningar och
korrigeringar inom gruppen (Forslund, 2009). Ett annat sétt att definiera
organisationskulturen ar som den kollektiva programmeringen dér intellektet, viljan och
kénslolivet kollektivt formas inom en grupp eller kategori och dédrigenom differentierar dess

medlemmar frdn andra ménniskor (Lindmark & Onnevik, 2011).

Organisationskulturen bestar av tre olika delar: artefakter, uttalade varderingar samt
grundldggande antaganden. Den forsta nivan, artefakter, innebér de synliga uttrycken som gér
att observera, till exempel foremaél, uttalanden och beteenden (Forslund, 2009). Exempel pa
artefakter som foremaél kan vara organisationens logotyp, exempel pa artefakter som
uttalanden kan vara beréttelser och myter, men ocksé skdmt och slanguttryck, exempel pa
artefakter som beteende kan vara att chefen ror sig bland medarbetarna och inte bara sitter
instingd pa sitt kontor eller att hela personalen far ta del av bonusar eller gdvor for deras
prestationer (Lindmark & Onnevik, 2011). Den andra nivén innebér de uttalade virderingar
som finns att hitta i organisationens mal och filosofier, principer och riktlinjer. Med
vérderingar menas det som organisationen anser vara viktigt for dem, vad som ar ritt/fel eller
bra/daligt i olika situationer (Forslund, 2009). Organisationens vérderingar finns ofta
nedskrivna i olika styrdokument (Lindmark & Onnevik, 2011), vilket gor att viirderingarna
ocksd kommer att speglas i vilka beslut och handlingar organisationen tar (Kristen, 2022). I
den tredje och sista nivén hittar vi grundliggande antaganden som &r de forgivettagna
forestillningar som ménniskorna i organisationen mer eller mindre omedvetet agerar utifran
(Forslund, 2009). Dessa antaganden dr sa djupt rotade och sjilvklara att de inte behover tas
upp for ndgon diskussion. Det kan till exempel handla om arbetsrutiner och arbetsmonster

eller att eftermiddagsfikat ir tiden for informella moten (Lindmark & Onnevik, 2011).

2.4.2 Varderingsarbetet - Konsten att forvandla ord till handling
Virderingarna dr en av de grundlidggande delarna i organisationskulturen. Virderingarna

bestér av ett antal ord som ska genomsyra hela verksamheten, varderingarna sétter grunden
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for det dagliga arbetet och stimningen pé arbetsplatsen och fungerar som fundament for hur
manniskorna i organisationen kommunicerar, upptrader och levererar den tjanst eller produkt
organisationen producerar. Det &r viktigt att orden ar kopplade till organisationens vision,
enkla att kommunicera, tillrackligt utmanade samt kan dversattas till konkreta handlingar.

Exempel pa vérderingar kan vara “angeldgen”, "professionell" eller “passionerade” (Konig &

Martin, 2015).

Det forsta steget 1 att ta fram organisationens virderingar ér att genomfora en kulturanalys.
Den forsta delen i kulturanalysen gar ut pa att se 6ver de nuvarande virderingarna och
beteendena 1 organisationen, medan den andra delen i analysen istillet fokuserar pa att
klargora hurdan kultur som ar onskvird (Konig & Martin, 2015). Kulturanalysen kan med
fordel genomforas bade externt genom att undersdka hur kunder, dgare och samarbetspartner
ser pa organisationen och internt genom att underséka hur ledningens och medarbetarnas
vérderingar overensstimmer med varandra. Genom att se till resultatet av kulturanalysen kan
organisationen ldttare identifiera vad i den nuvarande kulturen som behdver fordandras for att
né den dnskade kulturen (Konig & Martin, 2015). Dé den egna kulturen kan vara svar att
definiera kan organisationen vid genomforandet av kulturanalysen ta hjilp av en konsult
(Lindmark & Onnevik, 2011). Genom kulturanalysen har organisationen tillsammans med
kunder, dgare och medarbetare tagit fram ord eller meningar som associeras med
organisationen och som kan fungera som grund i framtagningen av organisationens
varderingar (Konig & Martin, 2015). Eftersom det &r medarbetarnas beteenden som slutligen
ska folja organisationens varderingar dr det viktigt att i det hdr skedet ta med medarbetarna 1
processen (Lindmark & Onnevik, 2011). Det kan till exempel goras genom olika workshops
med gruppdiskussioner dir medarbetarna fdr komma med input och forslag innan ledningen

faststiller de slutliga varderingarna (Konig & Martin, 2015).

For att de framtagna virderingarna inte ska stanna vid tomma ord utan bli nagot som
implementeras i det dagliga arbetet krivs att orden omsiitts till konkreta beteenden (Konig &
Martin, 2015). Aven i det hir skedet ir det viktigt att inkludera medarbetarna da det ir
medarbetare som behdver forstd inneborden av de framtagna vérderingarna for att de ska
kunna implementeras (Lindmark & Onnevik, 2011). Arbetet i att omsitta virderingar till

beteenden kan goras 1 mindre arbetsgrupper ddr medarbetarna diskuterar de framtagna
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vérderingarna, tolkar och tar fram vilka betenden som bidrar till att handla enligt
virderingarna och vilka beteenden som inte gor det (Konig & Martin, 2015). Arbetsgruppen
kan dven ta fram egna regler som grundar sig pé virderingarna (Lindmark & Onnevik, 2011).
Om vérderingen till exempel ér "professionella" kan en regel vara att medarbetarna alltid &r 1

tid till kundméten (Konig & Martin, 2015).

Forutom konkretisering av viarderingarna dr det ocksa viktigt att organisationen tillfor vél
fungerande informationskanaler och dagliga rutiner som forstérker varderingarna samt
synliggor vérderingarna utdt for kunder, samarbetspartners och andra intressenter (Konig &
Martin, 2015). Det kan ocksa vara nddvandigt for organisationen att se ver strukturer sasom
enheter och konstellationer, hierarkier och medarbetarnas mojlighet att fatta beslut samt olika

symboler och om dessa dverensstimmer med virderingarna (Lindmark & Onnevik, 2011).

2.4.3 Ledare och medarbetare - grundbultarna i kulturarbetet

En viktig del av kulturarbetet i en organisation &r att hdlla varderingarna vid liv, och héir har
bade ledare och medarbetare centrala roller. Ledarna har en avgorande roll d4 de fungerar
som forebilder for medarbetarna. Ledarna behover darfor leda med gott exempel, om inte
ledarna lever efter viarderingarna kommer heller inte medarbetarna att gora det (Lindmark &
Onnevik, 2011). Férutom att fungera som forebilder underlittas arbetet med kulturen i
organisationen om ledarna involverar, lyssnar pa och ger ansvar till medarbetarna samt att
ledarna tar ansvar, ar tydliga och konsekventa och ger kontinuerlig feedback pa énskade och

oonskade beteenden hos medarbetarna (Konig & Martin, 2015).

Ytterligare finns flera olika typer av kulturbdrande aktiviteter som involverar ledare och
medarbetare och som ocksé kan hjélpa till vid kulturarbetet. Exempel pé kulturbérande
aktiviteter ar arrangering av personalfester och kick-offer, anordnande av méten och traffar
for diskussioner, viarderingsovningar och reflektioner eller att l1ata medarbetare som vanligen
inte triffas gd pa “blind dates” och svara pa fragestéllningar rérande vérderingarna. Ett annat
exempel pa en kulturbirande aktivitet dr att varje manad utse en kulturambassador som pé
nagot sitt bidragit till kulturen for att pa det séttet belona dnskade beteenden och samtidigt

motivera flera att gora likadant (Konig & Martin, 2015).
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2.4.4 Att introducera nya medarbetare till kulturen

Kulturarbetet innefattar dven att rekrytera nya medarbetare som passar in i den 6nskade
kulturen. Det betyder inte att alla ménniskor i1 organisationen ska vara likadana, tvirtom kan
for lika medarbetare missgynna utveckling, men det ar viktigt att de nyanstéllda delar
organisationens virderingar. Det dr ocksa viktigt att nya medarbetare snabbt blir
introducerade till organisationens virderingar, regler och forvintningar, detta kan goras
genom till exempel genom fadder- eller mentorskap. Genom en ordentlig introduktion
kommer den anstéllde att snabbare l4ra kdnna arbetsplatsen och komma in i arbetet, vilket
kommer leda till att den nya medarbetaren kénner sig tryggare och kan bidra till hogre
effektivitet i arbetsgruppen. Organisationen kan ocksa dra nytta av den nyanstillda genom att
1 ett tidigt skede fdnga upp deras intryck och reflektioner over kulturen som rader, vilket ger

mojlighet att se vad som kan forbittras (Lindmark & Onnevik, 2011).

2.4.5 Effekterna av ett lyckat kulturarbete

Genom en god och stark organisationskultur kommer bade medarbetarna och organisationen
gynnas. Med tydliga véirderingar och uttalade 6nskade beteenden kommer medarbetarna
kdnna sig trygga. En stark kultur gér ocksé att medarbetarna kénner en tillhorighet och
genom att fa vara delaktiga i processen kommer de kédnna bade engagemang, motivation och
lojalitet mot organisationen. Genom ett kontinuerligt kulturarbete kommer ocksa
varderingarna spridas utat fran organisationen och locka nya ménniskor, vilket leder till att
organisationen kommer ha ldttare att hitta nya medarbetare och dessa kommer i storre grad
dela organisationens virderingar. D4 medarbetarna kdnner engagemang och lojalitet kommer
de stanna kvar linge i organisationen, vilket leder till ligre rekryteringskostnader och
kostnader for utbildning av ny personal. En stark kultur med engagerade och lojala
medarbetare kan ocksa leda till storre kundndjdhet, vilket i lingden kan innebéra 6kad

l6nsamhet for organisationen (Konig & Martin, 2015).

Det ar viktigt att podngtera att kulturarbetet krdaver bade langsiktighet och tdlamod. Att arbeta
med att ta fram varderingar och att implementera dessa i organisationen kan inte ses som
nagon kortvarig kampanj utan kulturarbetet behover ses som en stindigt pagdende process

som bor synliggoras 1 organisationens dagliga arbete (Konig & Martin, 2015).
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2.5 Matning och analys - Grunden for forbattringsarbetet

For att undersoka effekten av de insatser som gjorts i syfte att frimja vilbefinnande, kan
organisationen utfora olika typer av métningar och medarbetarundersokningar (Granberg
2011). Resultaten fran métningarna och undersdkningarna ska fungera som ett verktyg for
ledningen att fa insyn i vad det dr som redan fungerar bra, vilka utvecklingsinsatser som
behdver goras och vilka omrdden som behdver prioriteras (Lindmark & Onnevik, 2011).
Resultaten frdn méatningarna bildar ett beslutsunderlag for ledningen med vérdefull
information som bygger pé fakta, vilket ger en god grund for ett strategiskt forbattringsarbete
1 organisationen. Genom att bygga organisationens forbattringsarbete pa resultaten fran
méitningar och undersokningar kan organisationen dver tid nd en positiv utveckling av
organisationens resultat (Granberg, 2011). Exempel pa metoder for att utvdrdera
medarbetarna dr medarbetarundersokningar, utvecklingssamtal, intervjuer och

organisationsanalyser (Lindmark & Onnevik, 2011).

2.5.1 Att genomfdéra en medarbetarundersokning

Ett vanligt forekommande verktyg for att mita och undersoka medarbetarnas vélbefinnande
pa arbetsplatsen dr en medarbetarundersokning. Genom att genomfora
medarbetarundersokningen med jimna mellanrum kan organisationen f6lja trender, urskilja
tendenser och se hur specifika hidndelser under perioden paverkat medarbetarna (Granberg,
2011). En medarbetarundersokning &r ocksa ett bra sétt att ta reda pa huruvida
organisationens styrdokument och ledningens egna syn pé organisationen stimmer overens

med medarbetarnas verklighet (Lindmark & Onnevik, 2011).

Forsta steget i genomforandet av en medarbetarundersokning ar att klargora syftet med
undersdkningen. Syftet med undersokningen kan till exempel vara att fa insyn i hur
medarbetarna upplever sin arbetssituation (Lindmark & Onnevik, 2011). Ett syfte som &r vil
forankrat i1 organisationen innan undersokningen genomfors dr en forutséttning for att ett
forbattringsarbete ska kunna bedrivas efter genomford medarbetarundersokning. Hér har bade
ledning och 6vriga chefer ett stort ansvar for att vicka medarbetarnas engagemang och
sakerstdlla en hog svarsfrekvens (Granberg, 2011). Medarbetarundersdkningen fér inte ses

som nagon form av kontrollapparat hos medarbetarna utan behover lyftas pd ett positivt sétt
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for att medarbetarna ska se undersokningen som en mojlighet till utveckling och forbéttring

(Lindmark & Onnevik, 2011).

Nér det kommer till val av verktyg och metod for medarbetarundersdkningen finns det
mangder med olika typer av modeller (Granberg, 2011). Valet kommer troligen att styras av
hur mycket tid och resurser organisationen besitter, ju mer tid och resurser organisationen
sétter pa undersokningen desto hdgre kvalitet och reliabilitet kommer resultatet att ha, vilket
leder till rétt insatta forbattringsatgirder. Vid en medarbetarundersdkning 1 en organisation
dér ledningen har ont om tid och resurser behover metoderna vara enkla att anvdnda och ge
snabba resultat, men det riskerar ocksé att resultatet blir missvisande, vilket kan leda till att
insatta forbattringsatgérder blir obefogade. Forutom tid och resurser styrs metodvalet av
undersokningens syfte, vilket ocksa paverkar hur fradgorna som stélls i undersdkningen
formuleras. Fragor som inte dr kopplade till undersokningens syfte eller frdgor som ar
otydligt formulerade kommer ge ett svaranalyserat eller oanvindbart resultat (Lindmark &

Onnevik, 2011).

Analysen av resultatet bor goras av de som &r utbildade 1 att tolka resultat, i annat fall bor de
som ska tolka resultatet fa utbildning i hur analysen gors. I analysarbetet ar det viktigt att
resultatet sitts in 1 sitt sammanhang, vilket innebér att olika varldshindelser,
omorganiseringar i verksamheten, chefsbyten och annat bor tas 1 beaktande. Det dr ocksa
viktigt att resultatet kopplas till olika typer av nyckeltal, till exempel sjukfranvaro,
ekonomiskt resultat och resursforbrukning (Lindmark & Onnevik, 2011), pa det sittet blir det
ocksé lattare for chefer pé olika nivéer att ta till sig resultatet. For att cheferna ska kunna ta
till sig resultatet krévs det ocksa att cheferna far handledning i tolkning och analys for att
undvika missforstdnd. Om resultaten visar pa ett omrade som upplevs extra negativt kan det
ytterligare genomforas intervjuer med medarbetare och chefer for att fa en mer fordjupad

analys och déarigenom mojliggora att bakomliggande orsaker identifieras (Granberg, 2011).

Vid presentationen av resultatet frdn analysen &r det viktigt med enkla, tydliga och
lattoverskadliga redogorelser. Resultatet bor presenteras bade for ledningen, cheferna och
medarbetarna. Genom att alla 1 organisationen far ta del av och forsté resultaten kommer

inférandet av forbattrande insatser underlétta (Granberg, 2011).
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2.5.2 Ett strukturerat forbattringsarbete

Den viktigaste delen i processen med méatningar och undersdkningar i organisationen ar den
del som kommer efter genomford undersokning. Om organisationen inte lagger ner tid och
resurser pa att gé igenom resultaten och infora forbattringar kan medarbetarna uppleva att
organisationen tvingar medarbetarna att engagera sig utan att det ger dem négot tillbaka,
vilket kan leda till missndje och sdmre vélbefinnande. Dérfor dr det viktigt att se till vilka
omraden som kréver storst forbéttringsarbete, vilka omrdden som paverkar organisationen
mest over tid och vilka grupper som ar mest utsatta. For chefer som fatt simre resultat i
medarbetarundersokningen ar det viktigt att HR-avdelningen ger stottning genom att sitta ner
med enskild chef, diskutera kring tankar och 16sningar pa problem och redovisa for vilket
stdd som finns att f4. Sedan behover chefer och medarbetare tillsammans ta fram dtgérder och
handlingsplaner for att infora forbéattringar, detta kan till exempel goras 1 form av
workshoppar. Handlingsplanerna som tas fram bor vara konkreta och innehalla vilka &tgarder
som ska forverkligas, vem som &r ansvarig for att de forverkligas samt hur och ndr man
planerar att f6lja upp atgirderna. Det &r viktigt att gora kontinuerliga uppfoljningar av insatta

atgdrder for att sikerstélla att forbattringsarbetet gors pa rétt satt (Granberg, 2011).

2.5.3 Effekterna av ett kontinuerligt forbattringsarbete

Genom att organisationen identifierar problem och forbittringsomraden och snabbt sétter in
resurser for att genomfora forbattringsinsatser kan organisationen gynnas och undvika
ekonomiska konsekvenser (Granberg, 2011). I forbattringsarbetet ar det viktigt att se till det
som behover forbéttras men ocksa till det som redan &r bra, sa att man inte gér och &ndrar
nagot 1 onddan. Viktigt att komma ihdg dr att det ofta tar 1ang tid att genom
medarbetarundersokningar fa en tydlig bild 6ver situationen, darfér behover undersdokningar

genomforas flera ginger under en lingre tid (Lindmark & Onnevik, 2011).

28


https://paperpile.com/c/bp29j4/jwGM9
https://paperpile.com/c/bp29j4/jwGM9
https://paperpile.com/c/bp29j4/drCzM

3. METOD

3.1 Kvalitativ metod

En undersokning av kvalitativ karaktér ger kvalitativ data i form av ord och text vars syfte ér
att beskriva verkligheten och de samband som vixt fram, till skillnad fran en kvantitativ
metod vars data bestar av siffror som genererar statistik (Christensen et al., 2016). Ett sétt att
genomfora en kvalitativ undersokning dr genom intervjuer. Anvindningen av intervjuer som
metod ldmpar sig nér forskningens fokus ligger pa mer komplicerade saker som kriaver en
ingdende forstaelse kring hur saker fungerar och det finns mdjlighet att prata med erfarna

personer (Denscombe, 2018).

3.2. Urval

I urvalsprocessen kan valet av respondenter ske slumpmadssigt genom ett sannolikhetsurval
eller planerat genom ett icke-sannolikhetsurval. Ett icke-sannolikhetsurval innebér att
undersdkaren har en viss bestimmanderitt 1 urvalsprocessen och dr anvandningsbart 1
smaskalig forskning dir syftet med urvalet ar att ge forskaren mojlighet att frambringa
insikter och information. Det finns flera olika tekniker som &r anvéndbara vid
icke-sannolikhetsurval, ett av dem dr subjektivt urval. Med ett subjektivt urval menas att
undersdkaren valt respondenter utifran deras erfarenhet och relevans for det amne som
undersoks, vilket dr anvéndbart d& undersdkaren har viss forhandskunskap om de individer
eller fenomen som ska studeras och medvetet viljer vissa av dem eftersom det antas att de

kan ge mest vardefull information (Denscombe, 2018).

3.3 Intervjuer

Intervjun kan vara utformad pa flera olika sitt, respondenterna kan besta av en eller flera
individer och fragornas struktur kan variera mellan att vara strikt formulerad eller vildigt
flexibel (Denscombe, 2018). En semistrukturerad intervju innebdr att intervjuaren pa férhand
tagit fram fragor som ska beroras under intervjutillfdllet, men att fragorna kan komma i en

annan ordning och foljdfragor kan se olika ut beroende pé svaret (Christensen et al., 2016).
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Intervjuerna kan genomforas i grupp eller enskilt. Med personlig intervju menas att intervjun
sker genom ett mote mellan intervjuaren och en respondent. Férdelen med personliga

intervjuer dr att de dr enklare att organisera, kontrollera och transkribera (Denscombe, 2018).

Under intervjutillféllet &r det viktigt att som intervjuare tinka pa ens eget upptradande som
till exempel klddsel och smapratande for att virma upp respondenten. Om man som
intervjuare har som avsikt att spela in intervjun dr det viktigt att frdga om tillstind och
forklara vad inspelningen ska anvindas till, férdelen med att spela in intervjun ar att
intervjuaren kan fokusera pd att lyssna och stélla fragor samt att det sékerstéller att datan blir
korrekt. Under intervjun bor man som intervjuare lyssna aktivt och visa intresse genom att till
exempel nicka och humma nér respondenten svarar. Det kan ocksa vara bra att man som

intervjuare skriver ned stodord for att underlétta analysarbetet (Christensen et al., 2016).

3.4 Analys

Analysen gors pd den data som samlats in efter genomford undersdkning. Det finns inte nagra
regelritta sétt att genomfora bearbetningen, analysen och tolkningen av insamlad data fran en
kvalitativ undersokningsmetod. Ett sétt bearbetningen av datan fran en intervju kan goras pa
ar genom att lyssna igenom inspelningen, skriva ner sammanfattningar av respondenternas
svar och samtidigt strukturera svaren sa att de passar med den egna intervjuguiden. Férdelen
med det hér tillvigagingssittet dr att ointressant material sorteras bort och intervjudatan blir
enklare att analysera, nackdelen &r att viss data inte finns tillgdnglig hela tiden men da gér det
att lyssna pa inspelningen pa nytt. Tolkningen och analysen av datan kan borja redan vid
bearbetningen av materialet da det kan uppsta olika tankegéngar. Analysen gors sedan med
hjélp av den teori som finns tillgénglig och genom att hitta monster och samband som

stimmer 6verens med teorin (Trost, 2005).
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4. EMPIRI

4.1 Genomforande

I den hér undersdkningen har jag samlat in information genom en kvalitativ metod i form av
personliga intervjuer. Urvalsprocessen bestod av ett subjektivt urval satillvida att jag skickade
en forfragan via mejl till 12 aldndska organisationer vilka jag hade kinnedom om att de har
en HR-avdelning. I forfrdgan ingick en presentation av vem jag &r, en beskrivning av
undersdkningens syfte samt information kring genomforandet, tidpunkt, forutsattningar osv.
Organisationerna fick sedan sjélva bestimma vem ur HR-personalen som skulle delta i
intervjun och ta kontakt med mig. Planeringen av tidpunkten for intervjun med de olika

respondenterna skedde sedan via mejlkorrespondens.

I undersdkningen deltog respondenter fran sex olika organisationer pa Aland, samtliga
respondenter arbetar inom organisationens HR-avdelning. Nedan finns en lista 6ver
deltagande organisationer, deras storlek i antalet anstillda samt respondentens titel 1
organisationen.

e Organisation A, ca. 750 anstillda, HR-utvecklare

e Organisation B, ca. 370 anstillda, HR-chef

e Organisation C, ca.300 anstidllda, HR-manager

e Organisation D, ca. 600 anstéllda, HR-manager

e Organisation E, ca.650 anstillda, Gruppchef HR

e Organisation F, ca. 200 anstédllda, HR-specialist

Intervjufrdgorna skickades ut pé forhand till samtliga respondenter. Vid intervjutillfallet
inledde jag med en kort presentation om arbetet, informerade kring anonymiteten i arbetet
och fragade om jag fick spela in intervjun. Intervjun utgick frdn de pd forhand skickade
frdgorna men ordningen av fragorna och f6ljdfragorna kunde skilja fran intervjutillfallen. En
intervju genomfordes via Teams, resten gjordes pa plats hos organisationerna. Intervjuerna

tog mellan 40-60 minuter att genomfora och intervjuprocessen pagick under tva veckors tid.
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For att bearbeta, analysera och tolka den insamlade datan renskrev jag forst de anteckningar
jag forde under intervjun, sedan lyssnade jag igenom inspelningen av intervjun och
kompletterade mina anteckningar samt omstrukturerade svaren sa att de passade mina
intervjufragor. Nér all data var renskriven och omstrukturerad sorterade jag svaren fran
vardera respondent efter fraga for att pa det sdttet kunna fa en 6verblick dver respondenternas
svar. Dérefter kunde jag pabdrja min analys genom att se till mdnster i respondenternas svar
och dra paralleller till den teori som jag skrivit. Eftersom jag spelade in intervjuerna hade jag
ytterligare mdjlighet att ga tillbaka och lyssna pé svaret ifall nagot var oklart i mina

anteckningar.

4.2 Resultatredovisning

4.2.1 HR-avdelningens roll i medarbetarens valbefinnande

Pa fragan om hur respondenterna sjilva ser pA HR-avdelningens roll i medarbetarnas
vélbefinnande svarar respondenterna i organisation A och B att eftersom HR-avdelningen i en
storre organisation inte har mojlighet att se till varje enskild medarbetare 1 det dagliga arbetet
blir HR-avdelningens roll mer central och dvergripande. Respondenterna i organisation C och
F lyfter att HR-avdelningens roll &r att ta till vara pa arbetsgivarens intressen. HR-specialisten
1 organisation F menar att det ligger i arbetsgivarens intresse att generera avkastning och det
ar de ménskliga resurserna i organisationen som bidrar till avkastningen, utan de ménskliga
resurserna finns ingen organisation och darfor dr det viktigt att se till att medarbetarna mér
bra. HR-managern i organisation C menar ocksé att om medarbetarna mar bra sa presterar de

bra.

Flera av respondenterna lyfter dven fram att en stor del av HR-avdelningens arbete bygger pa
lagar, kollektivavtal och organisationernas egna policys, vilket gor att HR-avdelningens roll
innefattar att tolka lagar och ta fram verktyg och ramverk som gor att organisationens arbete
med medarbetarna gors lagenligt. Gruppchef HR 1 organisation E menar att man genom
HR-avdelningens framtagna processer och stodsystem kan bygga resurser underifran som ger
forutsittningar for organisationen att arbeta med arbetsmiljo, kompetensutveckling, och

organisationskultur pa arbetsplatsen.
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Samtliga respondenter framhéver att ledarna och cheferna i organisationen som dagligen
moter och arbetar tillsammans med medarbetarna har en betydande roll i medarbetarnas
vilbefinnande pa arbetsplatsen. Det medfor att HR-avdelningens roll i arbetet med
vélbefinnandet hos medarbetarna till stor del innefattar att stotta ledare och chefer i deras
ledarskap och chefskap. Detta for att mojliggora att ledarna och cheferna kan bidra till en god
arbetsmiljo, kompetensutveckling och organisationskultur pa arbetsplatsen. HR-utvecklaren i
organisation A menar att HR-avdelningens arbete 1 att stotta och utbilda cheferna kommer att

smitta av sig hos medarbetarna.

Vid f6ljdfragan om hur de arbetar for att stotta chefer och ledare beréttar samtliga
respondenter att HR-personalen for en néra dialog med alla chefer och ledare samt att
HR-personalen ir lattillgénglig for vigledning, rdd och coachning for ledarna och cheferna i
organisationen. I organisation C har man dven utvecklat en chatbot som levererar
automatiserade svar dit ledare och chefer kan vénda sig for att snabbt {4 svar pa enklare
frégor. Férutom radgivning stottar HR-avdelningarna organisationens chefer och ledare
genom inskolning av nya ledare och chefer, regelbundna traffar samt olika typer av

utbildningar for att utveckla ledarskapet.

4.2.2 HR-avdelningens arbete med arbetsmiljon

Pa fragan om hur HR-avdelningen arbetar for att frimja en god fysisk och psykosocial
arbetsmiljo pé arbetsplatsen och forebygga uppkomsten av fysisk och psykisk ohélsa hos
medarbetarna framkommer det i respondenternas svar att HR-avdelningen fungerar som en
viktig kontaktldnk mellan organisationen och foretagshélsovarden samt har en viktig roll 1
arbetet med det lagenliga arbetarskyddet. I organisation B har HR-avdelningen en anstélld
som &r ansvarig for arbetsmiljoarbetet vars arbetsuppgifter innefattar arbetsplatsbesok,
undersdkningar av arbetsmiljon, riskbedomning och inforande av forebyggande insatser. |
organisationen gors dven en medarbetarundersdkning om den fysiska arbetsmiljon 2 ggr/ar
for att finga upp problem och didrigenom kunna sétta in atgérder. Organisation D arbetar med
arbetsrotation och variation i arbetsuppgifter for de medarbetare som riskerar att fa
forslitningsskador samt arbetar for att automatisera och effektivisera olika arbetsprocesser for
att frimja den fysiska arbetsmiljon. Organisation C dr noga med att deras medarbetare ska ha

tillgang till den senaste tekniken och moderna arbetsredskap som medarbetarna behover for
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att utfora sitt arbete, HR-managern i organisation C menar att medarbetarnas arbete aldrig féar

storas pa grund av ett fel i arbetsredskapen.

HR-managern i organisation C lyfter dven att det &dr viktigt att forse medarbetarna med vad de
behover ocksé for den psykosociala arbetsmiljon och mojligheten till balans och
aterhdmtning, darfor erbjuds medarbetarna i organisation C flera forméner sdsom mojlighet
till deltids distansarbete, flextid, en friskvardstimme pa arbetstid i veckan,
friskvardskuponger samt regelbundna besok av massorer pa arbetsplatsen. Flera av de andra
organisationerna erbjuder ocksa mojlighet till deltids distansarbete, flextid och
friskvérdsbidrag till sina medarbetare for att frimja balansen mellan arbete och Gvrigt liv,
organisation F har dven en egen matsal dér det serveras lunch och ett gym pé arbetsplatsen

som medarbetarna fir nyttja.

Respondenterna i organisation A, B och F berittar att HR-avdelningen ocksé gor
forebyggande insatser genom att ge chefer och medarbetare tillging till kurser, foreldsningar
och informationsmaterial om &mnen som ror fysisk och psykisk hélsa. HR-chefen i
organisation B menar att det dr bra med punktinsatser som utbildningar men att det viktigaste

ar att arbeta med arbetssitten 1 den dagliga verksamheten.

Samtliga respondenter menar att &ven hir har cheferna och ledarna ett ansvar att fanga upp
medarbetarnas maende. I organisation B, C och D har cheferna kontinuerliga samtal med
varje enskild medarbetare med syfte att fora dialog kring hur det gar for medarbetaren i sitt
arbete och hur medarbetaren méir, HR-managern i organisation C berittar att HR-avdelningen
uppmanar cheferna till att vga bry sig och vaga fraga for att tidigt kunna finga upp
medarbetare som mar daligt. Samtliga respondenter anser att det dven dr viktigt med en
stindig dialog mellan chefer och HR-personal och HR-personalen arbetar med att stotta och

utbilda cheferna i hur de kan finga upp och agera i tidigt skede.

Respondenterna i1 organisationerna A, C och E berittar att deras arbete 1 att fanga upp
medarbetare som mar daligt tidigt gérs genom att folja upp statistik kring sjukskrivningar
bland medarbetarna och vid behov hjédlper HR-personalen till att ligga upp planer for att

forbéttra medarbetarnas arbetsmiljo for att ddrigenom kunna minska antalet sjukskrivningar.
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4.2.3 HR-avdelningens arbete med kompetensutveckling

Pa fragan om hur HR-avdelningen arbetar med att identifiera kompetensbehovet i
organisationen och hos enskilda medarbetare berittar alla respondenter att en stor del av
identifieringen av kompetensbehovet sker mellan chef och medarbetare. HR-managern 1
organisation C menar att det dr svart for HR-avdelningen i en storre organisation att veta
vilka kompetenser som behdvs inom de olika arbetsgrupperna, vilket gjort att ansvaret for
kompetensutvecklingen gatt dver mer till cheferna. Genom olika typer av utvecklingssamtal
mellan chef och medarbetare i organisationen kan chefen lyfta vilka kompetenser som behdvs
och medarbetaren far ocksa chansen att komma med 6nskemal och forslag pa
kompetensutvecklingsaktiviteter. Respondenterna menar att HR-avdelningens roll istéllet blir
att se till den 6vergripande utbildningsplanen som &rligen tas fram. HR-chefen i organisation
B berittar att deras utbildningsplan tas fram genom omvérldsbevakning och att man

darigenom kan se vilket kompetensbehov som kommer att finnas framover.

I respondenternas svar pd frigan om vilka kompetensutvecklingsaktiviteter som
organisationen erbjuder medarbetarna framkommer att samtliga organisationer erbjuder olika
typer av kompetensutvecklingsaktiviteter sésom kurser, utbildningar och olika typer av
handledning for medarbetarna. I organisation D erbjuder man dven mdjlighet att prova pa
andra arbetsuppgifter genom arbetsrotation. Organisation B och C har dven implementerat
egna larplattformar dar medarbetarna pé eget initiativ kan ta del av olika kurser och pa det
séttet utveckla nya kunskaper och féardigheter, en liknande plattform planeras ocksa att inforas

1 organisation A.

4.2.4 HR-avdelningens arbete med organisationskultur

P& fragan om hur HR-avdelningen arbetar for att skapa och bidra till en positiv
organisationskultur podngterar HR-specialisten i organisation F att det inte ar
HR-avdelningens roll att skapa kulturen utan att det & HR-avdelningens roll att bidra och ta
fram verktyg for att driva kulturen och samtidigt fungera som ett sprakrér mellan ledningen,
som dr de som bestammer vilken kultur de vill ha i organisationen, och medarbetarna som ar

de som lever 1 och bidrar till kulturen.
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Pa foljdfrdgan om organisationen har ndgra vérderingar och hur dessa tagits fram beréttar
samtliga respondenter att deras organisation har nagon typ av viardegrund. I organisation D
togs virderingarna fram med hjilp av en extern konsult som utforde intervjuer av
medarbetarna, sedan togs det av ledningen fram tre védrderingar med tillhdrande beteenden.
Organisation E tog ocksa hjélp av en extern konsult nédr virderingarna for 2 ar sedan lyftes pa
bordet pa nytt. Dér sattes det ihop en kulturgrupp som tillsammans med konsulten sdg dver de
nuvarande virderingarna, tog fram workshopsmaterial som gjorde att personalen ocksa fick
diskutera och komma med input. Darigenom skapades en kulturguide som ska fungera som
ett hjdlpverktyg for chefer och medarbetare att arbeta vidare med virderingarna och
implementera dem i den dagliga verksamheten. En liknande kulturbok har ocksé tagits fram i

organisation F.

P& f6ljdfragan om hur de arbetar for att implementera vérderingarna och de 6nskade
beteendena i organisationen berittar respondenterna i organisation B, C och F att
véirderingarna anvéinds redan vid onboardingen av nyanstéllda i organisationen. HR-chefen i
organisation B menar att nyanstillda sétts in 1 kulturen genom en strukturerad onboarding, 1
organisation B far till exempel alla nyanstéllda &ta lunch tillsammans med organisationens
VD for att visa att man kan prata med vem som helst, efter avslutad onboarding f6ljs det
ocksa upp hur den nyanstillda har upplevt onboardingen och HR-avdelningen kan darmed se
hur organisationens virderingar motsvarat onboaringen. I organisation F presenteras

organisationens vérderingar tillsammans med deras “call of conduct” for alla nyanstéllda.

Ytterligare metoder som anvénds for att lyfta virderingarna i1 organisationen ér till exempel 1
organisation B dér varderingarna lyfts tillsammans med konkreta exempel av VD:n vid
interna presentationer, i organisation A har det tagits fram olika typer av policys for till
exempel konflikthantering, i organisation C lyft viarderingarna i samband med
utvecklingssamtalen mellan chef och medarbetare, och i organisation E fors en stindig dialog
kring 6nskade och odnskade beteenden och hur man ska hantera dessa. I organisation D later
HR-avdelningen medarbetarna nominera varandra for att varje manad utse tre stycken
“employee of the month” for att uppméarksamma medarbetare som har gjort nagot extra for att

exemplifiera 6nskade beteenden och motivera andra medarbetare att gora samma sak. Flera
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av respondenterna lyfter att arbetet med vérderingarna &r ndgot som kan utvecklas och jobbas

oftare och mer med.

Pa f6ljdfrdgan om HR-avdelningen ordnar ndgon typ av aktiviteter for att fraimja
gemenskapen 1 organisationen beréttar respondenten i organisation A att de ordnar olika typer
av frivilliga gemensamma aktiviteter. I organisation B ordnas en gemensam traff varje ar,
utover det ordnas traffar och aktiviteter inom olika affairsomraden och team och det finns
aven en tillsatt trivselgrupp som kan komma med egna initiativ pé aktiviteter for att frimja
gemenskapen. I organisation C ordnas kick-offs, ledar- och medarbetarforum samt méanatliga
informationstraffar for hela organisationen. I organisation D finns flera trivselgrupper och det
arrangeras aktiviteter ddr medarbetarna far delta tillsammans med sina familjer. I organisation
F anordnas personalfester for hela organisationen och mycket olika aktiviteter som initieras

av bade medarbetare och HR-personal.

4.2.5 HR-avdelningens arbete med matning och utvardering

I svaren pa frdgan om hur ofta HR-avdelningen genomfor métningar pa arbetsplatsen
framkommer att samtliga organisationer genomfor regelbundna medarbetarundersdkningar
for att mita bland annat vilmaendet och n6jdheten bland medarbetarna. I organisation C, D
och F genomf6rs medarbetarundersdkningen 1 ging per ar. I organisation A har
medarbetarundersokningen tidigare genomforts med nagra &rs mellanrum men ska nu borja
genomforas en gang per ar, vid behov gors ocksa olika typer av pulsmétningar. I organisation
B och C genomfors istdllet veckovisa mitningar; pa foljdfragan om de upplever fordelar med
att gora mitningar s ofta svarar HR-chefen i organisation B att det blir léttare att folja
trender och fanga upp problem snabbare, vilket gor det enklare att sétta in
forbattringsatgarder i ett tidigt skede. Gruppchef HR 1 organisation E lyfter dven tillgangen
till aktuell data och att det blir enklare att pavisa att det skett forandringar som en fordel.
HR-specialisten i organisation F svarar att man véljer att géra undersokningen en gang per ar
pa grund av hur verksamheten ser ut, hen menar att det inte skulle vara lika stor svarsfrekvens

om den genomfordes oftare.

Pé frdgan om hur HR-avdelningen agerar efter genomf{ord undersdkning for att utvdrdera

resultatet och infora forbéttringar framkommer det 1 svaren att HR-avdelningen i alla
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organisationer efter genomford undersokning gir igenom resultatet. I organisation B har dven
HR-avdelningen och VD:n i det hér skedet mdjlighet att fora dialog med medarbetarna direkt
och anonymt i undersdkningsverktyget genom att svara pa de kommentarer som
medarbetarna skrivit. Efter genomgang och analys presenterar HR-personalen det
overgripande resultatet for ledningen. Varje enskild chef far ocksa sitt resultat presenterat for
sig av HR-personalen, HR-managern i organisation C beréttar att HR-personal for en dialog
med cheferna om vad som dr bra och vad som behdver utvecklas. I organisation F berattar
HR-specialisten att cheferna ges utbildning 1 hur verktyget fungerar och hur de kan jobba
vidare med resultatet. I organisation B, E och F &r det sedan cheferna som presenterar
resultatet for sina grupper. I organisation F gors ytterligare workshops i arbetsgrupperna med
syfte att ta fram tre mal med vad den egna arbetsgruppen ska jobba med och en handlingsplan

som sedan rapporteras till HR-avdelningen.

Respondenterna berittar att resultatet frain medarbetarundersokningen ger HR-avdelningen en
indikator pé vad de ska fokusera pé och ger riktlinjer for HR-avdelningens fortsatta arbete.
Genom resultatet kan HR-avdelningen ta fram nya ramverk, processer och policys for hela
organisationen och ocksa hjélpa och stotta enskilda chefer med utvecklingsarbetet i
arbetsgrupperna. Respondenterna i organisation A, D och F beréttar att de dven gor

uppfoljningar av medarbetarundersdkningen och de insatser som gjorts i forbattringsarbetet.

4.2.6 Effekterna av arbetet med miljo, kompetens och kultur

Nér respondenterna resonerar kring effekterna av arbetet med arbetsmiljo,
kompetensutveckling och organisationskulturen pé arbetsplatsen, framkommer att samtliga
anser att organisationen kan 6ka bade medarbetarnas vilbefinnande pa arbetsplatsen och
organisationens lonsamhet och effektivitet genom att arbeta med arbetsmiljo,
kompetensutveckling och organisationskultur pa arbetsplatsen. HR-chefen i organisation B
vidareutvecklar svaret med att forklara att medarbetarna dr de viktigaste resurserna i en
organisation, vilket betyder att det dr viktigt att medarbetarna kédnner att de trivs och
utvecklas, men med det sagt behdver alla hjélpas at for att tillsammans skapa den typ av
organisation som Onskas. HR-managern i organisation D betonar ocksa att medarbetarna éven

har ett ansvar i sitt eget vilbefinnande pé arbetsplatsen.
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Gruppchef HR 1 organisation E lyfter att det dr svart att dra sjélvklara paralleller mellan
arbetet med arbetsmilj6, kompetensutveckling, organisationskultur och medarbetarnas
vilbefinnande och organisationens lonsamhet och effektivitet d& man inte vet vad som skulle
hinda om man inte arbetade med dessa omréden i organisationen, men konstaterar dnda att
nojda arbetare som vill stanna kvar 1 organisationen ldr generera béttre resultat &n om man ser
till motsatsen med personal som vantrivs och slutar vilket ger hdgre personalomsittning och

ddrmed hogre kostnader.

4.3 Resultatanalys

4.3.1 HR-avdelningens roll i medarbetarens valbefinnande
Respondenternas svar om att medarbetarna dr de som utgor verksamheten och genererar
avkastning, vilket gor att HR-avdelningens arbete med medarbetarnas vilbefinnande ar

betydande for organisationen, belyses dven av Lindmark och Onnevik (2011)

Flera av respondenterna lyfter HR-avdelningens arbete med att tolka lagar, kollektivavtal och
ta fram processer och stodsystem samt att ge chefer och ledare stdttning i deras chefskap och
ledarskap som en viktig del i organisationens arbete med medarbetarnas vilbefinnande. Att

detta dr en stor del av HR-arbetet stdds dven av Granberg (2011).

4.3.2 HR-avdelningens arbete med arbetsmiljon

Det lagstadgade arbetet med arbetsmiljon aterfinns bland annat i arbetarskyddslagen (2002)
och lagen om foretagshilsovérd (2001). Det lagstadgade arbetet syns 1 exemplet i
respondenternas svar att HR-avdelningen fungerar som en viktig kontaktlink mellan
organisationen och foretagshilsovarden samt har en viktig roll i arbetet med det lagenliga

arbetarskyddet.
I exemplet hur organisation D arbetar med arbetsrotation och variation i arbetsuppgifter for
de medarbetare som riskerar att fa forslitningsskador kan man se hur det priméra preventiva

arbetet kan utforas pa individnivé (Aronsson et al., 2012).

Exemplet hur HR-avdelningen i1 organisation B har en anstilld som &r ansvarig for

arbetsmiljoarbetet och ansvarar for att gora riskbedomningar samt att organisationen
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genomfor undersokningar pa medarbetarnas arbetsmiljo 2gg/ar belyses av att det dr viktigt att
organisationen lar sig att uppticka problemen 1 tid genom att géra kontinuerliga
undersokningar, sitta in atgirder i tid och f6lja upp de insatser som har gjorts (Psykosocial

belastning, n.d.).

Flera av organisationerna i undersdkningen erbjuder mojlighet till flexibla losningar som
flextid och deltids distansarbete, vilket stods av Sirgy och Lees (2018) tankar om att flexibla
l6sningar och avregleringar ger individen mojlighet att pdverka balansen mellan arbete och
ovrigt liv. I organisation F erbjuds medarbetarna lunch och trdningsmdjlighet i form av ett
gym pa arbetsplatsen, vilket enligt Sirgy och Lee (2018) ocksa ér ett sétt att ge medarbetarna

béittre balans.

Att organisation A, B och F ger chefer och medarbetare tillgang till kurser, foreldsningar och
informationsmaterial om forebyggande av psykisk ohélsa eller andra &mnen ar ocksé exempel
pa hur organisationen kan stdtta chefer och medarbetarna i att upprétthélla balansen mellan

arbete och ovrigt liv (Balans mellan arbete och privatliv, n.d.)

4.3.3 HR-avdelningens arbete med kompetensutveckling

Exemplet dir organisation B arligen tar fram en utbildningsplan utifran omvérldsbevakning
och for att se till kompetensbehovet i organisationen visar pa Lindmark och Onneviks (2011)
idé om att utbildningsplanen med fordel kan tas fram genom att se till nuvarande och

framtida behov.

Att samtliga organisationer utfor kontinuerliga utvecklingssamtal mellan chef och
medarbetare ddr medarbetaren far komma med 6nskemal och forslag pa
kompetensutvecklingsaktiviteter understdds av Lindmark och Onneviks (2011) stindpunkt att

det ar viktigt att inkludera medarbetarna i kompetensutvecklingsarbetet.
Det finns flera olika typer av kompetensutvecklande aktiviteter for att utveckla de interna

kompetenserna i organisationen, bade formella och icke-formella (Nilsson et al., 2018), vilket

man kan se att samtliga organisationer erbjuder medarbetarna mojligheten att ta del av.
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4.3.4 HR-avdelningens arbete med organisationskultur

I exemplet dér organisation E tillsatte en kulturgrupp for arbetet med varderingar ser man hur
en extern konsult kan underlitta processen med kulturanalysen (Lindmark & Onnevik, 2011).
De involverade samtidigt medarbetarna, vilket belyses av Koning och Martin (2015) som en
viktig del for att uppna ett vl genomfort viarderingsarbete, genom att ta fram

workshopmaterial.

Exemplen dér vdarderingarna lyfts i samband med utvecklingssamtalen i organisation C och
att organisation E for en stidndig dialog om 6nskade och odnskade beteenden visar pa Koning
och Martins (2015) tankar om att ledarna och medarbetarna har ett viktigt ansvar i att halla

vérderingarna vid liv.

I exemplen dér organisation B, C och F anvinder sig av virderingarna vid onboarding av
nyanstdllda for att frdn borjan implementera dnskade beteenden belyses av Lindmark och
Onnevik (2011) som menar att en tidig introduktion av virderingarna ir viktig for
kulturarbetet. I organisation B far dven de nyanstdllda utvirdera sin onboarding, vilket
understdds av Lindmark och Onnevik (2011) som menar att den nya medarbetarens intryck

och reflektioner kan anvéndas for att forbéattra kulturarbetet.

Exemplena dér organisation C ordnar kick-offs, och organisation D utser "employees of the
month” varje ménad visar olika typer av kulturbdarande aktiviteter som involverar

medarbetarna och som ocksd kan hjdlpa till vid kulturarbetet (Konig & Martin, 2015).

Flera av respondenterna lyfter att arbetet med virderingarna dr ndgot som kan utvecklas och
jobbas oftare och mer med, vilket belyses av Koning och Martin (2015) som menar att

kulturarbetet behdver ses som en stidndigt pagaende process.

4.3.5 HR-avdelningens arbete med matning och utvardering

Att samtliga organisationer genomfor regelbundna medarbetarundersdkningar for att méta
vialméendet och ndjdheten bland medarbetarna samt se trender och urskilja problem stéds av
Granbergs (2011) stdndpunkt om att medarbetarundersokningen bor genomforas med jimna

mellanrum under en léngre tid.
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I respondenternas svar framgar att resultatet av medarbetarundersékningen fungerar som en
indikator pa hur HR-avdelningen ska fortsitta arbetet framat, vilket stods av Granberg (2011)
som menar att organisationen behover lagga resurser pa forbittringsarbetet for att forhindra

uppkomsten av missndje och simre vilbefinnande bland medarbetarna.

I exemplet ddr HR-avdelningen i organisation F ger cheferna utbildning och stottning ser man
hur chefer och medarbetare genom workshops kan arbeta for att ta fram atgérder och

handlingsplaner for att infora forbéttringar (Granberg, 2011).

Respondenterna i organisation A, D och F beréttar att det genomfors uppfoljningar av
medarbetarundersokningen, vilket Granberg (2011) lyfter som viktigt for att sdkerstilla att

forbattringsarbetet gors pé ritt sétt.

4.3.6 Effekterna av arbetet med miljo, kompetens och kultur

Samtliga respondenter anser att organisationen kan 6ka bdde medarbetarnas vélbefinnande pé
arbetsplatsen och organisationens lonsamhet och effektivitet genom att arbeta med
arbetsmiljo, kompetensutveckling och organisationskultur pa arbetsplatsen, vilket understryks
av Lindmark och Onneviks (2011) stindpunkt att ett vilfungerande HRM-arbete genererar

engagerade medarbetare som kommer att leverera hogre kvalitet.
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5. SLUTSATS

5.1 Validitet, reliabilitet och tillforlitlighet

Med validitet menas den grad mitmetoden haft formagan att méta det undersdkaren velat
mata; en hog grad av validitet innebar att miatmetoden tagit fram ett bra underlag for
analysarbetet. Reliabilitet syftar istillet pd métmetodens tillforlitlighet och en hog grad av
reliabilitet innebér att undersdkningen skulle ge samma resultat om den genomfordes pa nytt
(Lindmark & Onnevik, 2011). Vid anviindandet av en kvalitativ mitmetod sisom personliga
intervjuer kan det emellertid vara svart att bedoma graden av validitet och reliabilitet,
eftersom det séllan gar att beddma pa samma sétt som vid en kvantitativ métmetod. Istillet
kan undersdkaren visa pa studiens trovardighet och tillforlitlighet genom att lyfta teorin som
relevant for undersokningens syfte, samt tydligt redogora for undersdkningens och analysens

genomforande (Denscombe, 2018).

Da syftet med min undersokning &r att ta reda pd hur HR-avdelningar arbetar med
medarbetarnas vilbefinnande, har valet av personliga intervjuer med personer som har
erfarenhet av HR-avdelningens arbete gett en ingdende forstaelse och ddrmed underlag for att
besvara syftet, vilket gor att métmetoden har en hog validitet. Att jag har intervjuat personer i
flera olika organisationer och ddrmed samlat in en storre méngd data, och dédrigenom fatt ett

bra underlag for analysarbetet, kan ocksa peka pa att validiteten ar hog.

Eftersom HR-avdelningens arbete stdndigt utvecklas kan det vara svart att garantera att
samma undersokning skulle ge samma svar vid ett senare tillfélle, vilket kan hdvdas att det
paverkar reliabiliteten. Daremot har jag forsokt att tydligt beskriva hur jag genomfort
undersokningen, vilket skulle kunna leda till att det vid genomférande av samma
undersdkning dtminstone finns sannolikhet att det skulle aterfinnas liknande resultat. For att
ytterligare oka trovirdigheten av unders6kningen har jag i analysen kopplat tidigare teori med

respondenternas svar for att pavisa resultatets relevans.
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5.2 Slutsats

Syftet med det hér arbetet har varit att undersoka hur HR-avdelningen arbetar med
medarbetarnas vilbefinnande genom att se till hur HR-avdelningen arbetar med arbetsmil;jo,
kompetensutveckling och organisationskulturen pé arbetsplatsen. Med den teori jag har tagit
fram och den data jag fatt fram fran intervjuerna med personer som arbetar inom

HR-avdelningar anser jag att syftet har blivit uppnatt.

Fragestdllningarna jag utgatt ifran ar hurdan roll HR-avdelningen har i medarbetarnas
vilbefinnande och om HR-avdelningen arbetar med arbetsmiljo, kompetensutveckling och
organisationskultur. Sammanfattningsvis kan konstateras att HR-avdelningen har en
overgripande roll nir det kommer till arbetet med medarbetarnas vilbefinnande pé
arbetsplatsen. HR-avdelningen har en viktig roll i det lagstadgade arbetet som ror
medarbetarnas vilbefinnande och hilsa pé arbetsplatsen samt att fungera som en kontaktlank
mellan foretagshédlsovarden och organisationen. I resultatet framgér ocksa att ledarna och
cheferna i organisationen har en viktig roll i arbetet med medarbetarnas vilbefinnande pa
arbetsplatsen, vilket gor att HR-avdelningens arbete med att stitta ledare och chefer genom
framtagande av processer och verktyg samt fungera som en radgivare dr betydande arbete for

medarbetarnas vélbefinnande.

Da resultatet dr framtaget med hjélp av personliga intervjuer som utforts med en organisation
i taget vid olika tillféllen kan det vara sd att flera organisationer arbetar med samma saker,
men att respondenterna inte ndmnt det i sina svar. D& det dr stora &mnen jag valt att fokusera
pa, som det finns mycket att siga om, kan det vara ytterligare saker som HR-avdelningen
arbetar med for att frimja medarbetarnas befinnande men som inte kommit fram i
respondenternas svar. Resultatet dr ocksa baserat pa organisationer som 1 dlindska matt matt
dr stora sett till antal anstillda, resultatet kunde eventuellt sett annorlunda ut om
undersdkningen bestod av en blandning mellan mindre och storre foretag. Man kan ténka sig
att HR-avdelningen 1 mindre organisationer arbetar direkt mot medarbetarna i hogre

utstrdckning dn i storre organisationer.
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Efter genomford undersdkning kan jag konstatera att teorier om ett effektivt HR-arbete kan
uppna fordelar bade for medarbetarnas vélbefinnande pa arbetsplatsen och for
organisationens lonsamhet stimmer éverens med verkligheten. Slutligen kan konstateras att
HR-avdelningen fyller en viktig funktion i organisationen och medarbetarnas vilbefinnande,
dven om det dr bade ledning, chefer och medarbetare som behdver arbeta tillsammans for att

skapa en Onskvérd arbetsplats.

5.3 Vidare forskning

Eftersom det i den hér undersokningen framgar att ledare och chefer har en viktig roll i
medarbetarnas vilbefinnande skulle vidare forskning kunna fokusera pa ledarens arbete med
att upprétta en god arbetsmiljo, tillgodose kompetensutveckling och bidra till en positiv
kultur pd arbetsplatsen. I den hir unders6kningen behandlas arbetsmiljo,
kompetensutveckling och organisationskultur vilka alla dr stora &amnen och eftersom
resultatet darfor blir 6vergripande och grundligt kan vidare forskning dven gé djupare in pa

HR-avdelningens arbete inom ett av dessa omraden.
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BILAGOR

Bilaga 1. Intervjufragor

Intervjufriagor kring HR-avdelningens arbete med vilbefinnande pa arbetsplatsen

1. Hur ser du pa HR-avdelningens roll i arbetet med att framja medarbetarnas
vilbefinnande pa arbetsplatsen?

2. Hur arbetar ni {or att frimja en god fysisk och psykosocial arbetsmiljo pa
arbetsplatsen och forebygga uppkomsten av fysisk och psykisk ohélsa hos era
medarbetare?

3. Hur identifierar ni kompetensbehovet i organisationen och for enskilda medarbetare?

4. Vilka typer av kompetensutvecklingsaktiviteter erbjuder ni era medarbetare?

5. Hur arbetar ni for att skapa och upprétthalla en positiv organisationskultur?

6. Hur ofta genomfors métningar av medarbetarnas vilbefinnande pé arbetsplatsen och
vilka verktyg anvénder ni er av fOr att genomfora métningarna?

7. Hur agerar ni for att forbattra medarbetarnas vilbefinnande pé arbetsplatsen utifran
resultaten av era métningar?

8. Anser du att man kan 6ka vélbefinnandet bland medarbetarna genom att arbeta med
arbetsmiljo, kompetensutveckling och kultur pa arbetsplatsen?

9. Anser du att organisationens effektivitet och lonsamhet kan 6ka genom att arbeta med
arbetsmiljo, kompetensutveckling och kultur pa arbetsplatsen?
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