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Sammanfattning

Det finns olika sdtt och anledning till att arbeta med att skapa en hélsofrdmjande arbetsplats i
organisationer. Det finns dock méinga fordelar av att arbeta med hélsofrdmjande bade for att
gynna individen, arbetsgruppen och organisationen till att utvecklas. Eftersom det har funnits
en hog andel sjukfrdnvaro borjar det nu bli aktuellt att se om den kurvan kan vdanda med hjilp
av att arbeta hdlsofrdmjande. Cheferna har en viktig roll som ledare for att kunna paverka sina
medarbetare 1 detta arbete. Studiens syfte dr darfor att undersoka chefers upplevelse om hur de
arbetar for att skapa en hélsoframjande arbetsplats. Den teoretiska referensramen utgér fran
tidigare forskning om hélsofrdmjande samt har utgdngspunkt fran handlingsteorin, chefskap
och ledarskap. Empirin som utgor studien har samlats in genom intervjuer med sju chefer,
intervjuerna var semistrukturerade och genomfordes via videosamtal pa grund av Covid-19
pandemin. Resultatet analyserades sedan med den teoretiska referensramen med hjilp av en
tematisk analys. Studiens slutsats &r att hdlsofrdmjande arbete kan ske bade som mal och som
medel i organisationen, samt att det hdlsoframjande arbetet och verksamhetens mél &r i konstant
relation med varandra. Det som styr hur chefer arbetar med en hélsofrdmjande arbetsplats ar

vilka utmaningar som de upplever finns pa arbetsplatsen.

Nyckelord: Hilsofrdmjande, Hilsa, Chefskap, Ledarskap, Handlingsteori



Abstract

There are different ways and reasons for working to create a health-promoting workplace in
organizations. However, there are many positive benefits of working with health promotion
both to benefit the individual’s and the organization’s development. Since there has been a high
proportion of sick leave, it is now becoming relevant to see if that curve can be reversed by
working with health promotion. The managers have an important role as a leader in influencing
their employees in this work. The purpose of the study is therefore to investigate managers
experience of how they work to create a health-promoting workplace. The theoretical frame of
reference is based on previous research on health promotion and is based on action theory,
managership and leadership. The empirical study is collected through interviews with seven
managers, the interviews were semi-structured and conducted through video calls due to the
Covid-19 pandemic. The result was then analyzed with the theoretical frame of reference using
a thematic analysis. The study's conclusion is that the work with health promotion can be used
both as a goal and as a means in the organization, and that the health promotion work and the
goals of the business are worked in constant relationship with each other. It is what kind of
challenges the managers experiences in the workplace, that controls how they work with health

promotion.

Keywords: Health promotion, Health, Managership, Leadership, Action Theory
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Begreppsdefinitioner

En hiilsofrimjande arbetsplats
En hélsofrdmjande arbetsplats utgdrs av att skapa vdlméende medarbetare samtidigt som de

organisatoriska malen uppfylls genom att involvera sina medarbetare utifran deras behov.

Handlingsteori

Handlingsteori grundar sig i mdnniskors beteenden och handlar om att forsta olika ménniskors
handlingar pé arbetet och nér ett fenomen ska granskas och forstds i en organisation. Inom
handlingsteorin finns en aktdr som dr personen som utfoér handlingen, ett mal som handlingen

ar planerat att leda till, en situation dir handlingen sker och skapar mening.

Handlingsutrymme
Handlingsutrymme innebir vilka granser som finns for en individ att utfora en handling eller

pa vilket satt denne agerar.

Social arbetsmiljo
Den sociala arbetsmiljon handlar bland annat om vilket stod medarbetare har fran chefer, hur

relationerna ser ut pa arbetsplatsen och hur samarbetet fungerar.

Organisatorisk arbetsmiljo
Den organisatoriska arbetsmiljon handlar bland annat om hur kommunikation ser ut, hur

arbetsuppgifterna dr strukturerade och vilken delaktighet som finns.



1. INLEDNING

I detta avsnitt presenteras bakgrunden till studien. Ddrefter foljer syftet med studien och
frdagestdllningarna som studien har haft som grund. Sist i detta kapitel lyfts en bakgrund om

organisationerna och en disposition for studien.

I moderna organisationer dér stress och ohélsa &r vanligt forekommande bland medarbetarna,
belastar det organisationers ekonomi varje ar (Cooper & Cartwright, 1994). Sverige har haft en
okad niva av sjukfrdnvaro sedan ar 1990, darfor beskriver Larsson (2010) att det finns potential
for att forbéattra hilsan i det svenska arbetslivet. Larsson (2010) beskriver ocksa att en hdlsosam
organisation har positiva effekter bade for organisationen och for individen som till exempel att
det blir hogre effektivitet. Det kan ske genom att organisationerna agerar innan till exempel
stress uppkommer genom att arbeta hélsofrimjande och forebyggande, vilket leder till att de
kan undga att betala hoga summor for sjukskrivningar. En organisation som arbetar pa det séttet
har ett mer langsiktigt forhallningssétt dir bade medarbetare och organisationerna mar battre
och har en effektivare produktion. Enligt Akerstrdm och Severin (2020) har det framkommit
att det uppstdr en otydlighet kring vilka atgdrder som behdver goéras for att 106sa
arbetsmiljoproblem. Det visade sig genom att dtgdrder av chefer oftast riktades mot

medarbetarna, men egentligen hade atgarderna behdvt ske pa organisationsniva.

Det visade sig att chefer har svért att prioritera tid och engagemang for att skapa en
hélsofrdmjande arbetsplats trots att det finns goda forutséttningar frdn en engagerad
organisation (DeJoy & Wilson, 2003; Justesen, Eskerod, Reffstrup-Christensen & Sjegaard,
2017; Larsson, Akerlind & Sandmark, 2014; Plath, Kohler, Krause & Pfaff, 2008). Ledarskapet
har visat sig ha stor paverkan i hur arbetet med en hélsofrdmjande arbetsplats fortskrider
(Malmquist, Vinberg & Larsson, 2007). Till exempel kan det kan paverka faktorer som
exempelvis vilken grad av stéd som finns for medarbetarna, vilket i sin tur kan paverka deras
hélsa och arbetsmiljo. Ledarskapets koppling till det hilsofrimjande arbetet &r inte ett sa vél
forskat omrade dn enligt Malmquist et al. (2007), vilket &r en av anledningarna till varfor detta
examensarbete har valt att bland annat utga fran ett chef- och ledarskapsperspektiv tillsammans

med handlingsteorin, for att forsta resultatet.

Eftersom chefer dr de formella ledarna i organisationen vicktes ett intresse av att undersoka

deras upplevelse av det hilsofraimjande arbetet pa deras arbetsplats. Genom att undersoka detta



inkluderas dven personalvetarens roll. Det beror pa att personalvetarens roll manga génger ar
att stotta chefen och organisationen i bland annat arbetsmiljofrdgor for att bidra till en béttre
organisation. Kunskapen om hur cheferna upplever att de arbetar med hilsofrimjande kan da

mdjliggora ett bittre stod for cheferna fran personalvetaren.

1.1 Syfte och fragestillningar

Syftet ar att undersoka chefers upplevelse om hur de arbetar for att skapa en hélsoframjande

arbetsplats for sina medarbetare.

Till hjdlp for att uppna syftet har foljande fragestéllningar formulerats:
e Vad dr hélsofrdmjande for cheferna?
e Hur arbetar cheferna med hélsofrimjande?

e Vilka utmaningar upplever cheferna att det finns i deras hélsofrdmjande arbete?

1.2 Bakgrund om organisationerna

Denna studie baserades pé respondenter i bade offentliga och privata organisationer, totalt var
det fyra olika organisationer inom tva olika regioner i Sverige. Respondenterna arbetar inom
olika verksamheter, dir nagra arbetar inom samma verksamhet och nagra inte. Organisationerna
det ror sig om dr medelstora till stora organisationer, frdn ndgra 100 medarbetare till flera tusen.

Organisationerna kommer inte att nimnas vid namn i denna uppsats.

1.3 Disposition

I ndstkommande avsnitt beskrivs en teoretisk referensram med teorier och tidigare forskning
som har anknytning till syftet med studien. Sedan presenteras metod i form av metodologiska
val, val av metod, urval och avgrinsningar, genomforande, databearbetning och analys,
forskningsetiska aspekter samt trovirdighet. Darefter redogdrs resultatet av studien i samband
med att det tolkas och analyseras med den teoretiska referensramen. Avslutningsvis lyfts en

resultatdiskussion, metoddiskussion, slutsatser och forslag pa vidare forskning.



2. TEORETISK REFERENSRAM

1 foljande avsnitt introduceras den teoretiska referensramen som innehdller tidigare forskning
om hdlsofrdmjande arbete. Det redogdrs dven for handlingsteorin samt arbetsmiljo, chefskap
och ledarskap. Den teoretiska referensramen kommer sedan att vara grunden ndr studiens

resultat ska analyseras.

2.1 Tidigare Forskning

2.1.1 Organisationens hilsofrimjande arbete

Flera artiklar lyfter att det finns ett samband mellan hur foretaget utvecklas och vid vilken hélsa
deras medarbetare ér, diarfor behover foretag aktivt arbeta med hélsoframjande pa arbetsplatsen
(Pescud et al., 2015; Wreder, Gustavsson & Klefsjo, 2007). Flera organisationer borjade sitt
hélsofrdmjande arbete med att granska nivan av sjukfrdnvaro pa arbetsplatsen for att ha som
utgéngspunkt i det hdlsofrdmjande arbetet (Larsson et al., 2014; Vold Hansen, 2014; Wreder et
al., 2007). Ljungblad och Niswall (2009) betonar att sjukskrivningarna har dkat till f6ljd av
mer stress 1 arbetslivet som dven kan leda till 6kad psykisk ohélsa. Daremot kan organisationen
arbeta for att mildra effekterna av stress samt minska risken att ohidlsa uppkommer hos
medarbetarna genom att aktivt och regelbundet arbeta med forebyggande dtgarder. Pescud et
al. (2015) forklarar att om organisationen kan bidra till mindre ohélsa hos medarbetarna kan det
leda till att det gynnar organisationen ekonomiskt, till exempel genom att sjukdagarna minskar

eftersom hélsan forbittras.

Eftersom det kan vara svart for organisationer att forsta hur det paverkar organisationen positivt
nér de lagger resurser pd hélsoframjande aktiviteter, leder det i manga fall till att organisationer
inte fokuserar pa att skapa en hilsofrimjande arbetsplats (Grawitch, Gottschalk & Munz, 2006).
Didremot har det framkommit att arbetsplatsen dr en bra arena for hilsofrimjande arbete
eftersom organisationen kan nd och pédverka flera personer vid samma tillfidlle (DelJoy &
Wilson, 2003; Grawitch et al., 2006). Pescud et al. (2015) har kommit fram till att det finns ett
samband mellan hogre produktivitet och hilsosamma medarbetare. For att kunna komma till
detta mal ndmner flera forskare att det hilsofrimjande arbetet maste finnas pd en dvergripande
organisationsniva (DeJoy & Wilson, 2003; Grawitch et al., 2006; Justesen et al., 2017; Wreder
et al., 2007). Ett exempel pa hur organisationen kan arbeta hilsofrimjande &r att forstd och

arbeta med bade organisationens och medarbetarnas forutséttningar och behov (Grawitch et al.,



2006). Larsson et al. (2014) och Plath et al. (2008) lyfter medarbetarenkiter som ett bra

hjélpmedel for att ta reda pa vilka behov medarbetarna har.

Négot som poingteras i tidigare forskning var att hitta en langsiktig plan for att kunna arbeta
hélsofrdmjande, ett sitt var att hitta rétt verktyg som mdjliggor att kunna arbeta héilsofrdmjande
1 vardagen (Wreder et al., 2007). Exempel pa verktyg &r att organisationen har policys och
mallar for till exempel arbetsmiljo, ledarskap och hélsoframjande aktiviteter som gor det léttare
for cheferna att paborja och fortsitta arbetet (Larsson et al., 2014; Pescud et al., 2015; Wreder
et al., 2007). Det mojliggor ocksa ett battre stod for kontinuerligt arbete och uppf6ljning
(Grawitch et al., 2006). Det skiljer sig at i tidigare forskning vem som ska ha ansvaret for det
hilsofraimjande arbetet. I vissa fall var det bra med en ansvarig projektledare som dr kompetent
och vet vad som behdvs for att lyckas (Justesen et al., 2017; Larsson et al., 2014). I andra fall
lag allt ansvar for det hélsofrimjande arbetet hos cheferna (Plath et al., 2008; Wreder et al.,
2007).

2.1.2 Stottning och kommunikation

En vésentlig del i att skapa en hilsofrimjande arbetsplats som fungerar langsiktigt dr att det
finns ett bra ledarskap (DeJoy och Wilson, 2003; Malmquist et al., 2007). Nagra faktorer som
har lyfts som viktiga i ett chefskap for att skapa en hilsofrimjande arbetsplats ar
kommunikation, stottning och beteende samt attityd (Birk Jorgensen, Villadsen, Burr, Punnett
& Holtermann, 2016; DeJoy & Wilson, 2003; Justesen et al., 2017; Wreder et al., 2007). Det
som framfor allt betonas ar stottning frdn chefen (Wreder et al., 2007). Det har framkommit
olika sdtt att vara stottande som chef. Vold Hansen (2014) lyfter stottning 1 form av att
medarbetarna far arbeta sjdlvgdende medan chefen finns som bollplank och som stdd vid behov.
Ett annat sétt som chefer kan stotta sina medarbetare dr genom att uppmuntra och inspirera dem
till att delta 1 det hélsofrimjande arbetet (Larsson et al., 2014). Néar cheferna sjdlva deltar och
ar engagerade blir deras attityd och beteende av betydelse eftersom det speglar hur de framstar

som ledare och forebilder for medarbetarna i det hédlsofrimjande arbetet (Justesen et al., 2017).

2.1.3 Utmaningar

Tidigare forskning visade att chefer inte prioriterade varken tid eller engagemang for att skapa
en hilsofrdmjande arbetsplats dven fast de hade stod frdn organisationen i form av policys,

mallar samt uppfoljningsrutiner (Justesen et al., 2017; Larsson et al., 2014; Plath et al., 2008).



Chefer har konstaterat att trots att de vet vikten av det hélsoframjande arbetet anda prioriterade
bort det (Pescud et al., 2015; Plath et al., 2008). Andra chefer upplevde en svarighet att hitta en
balans mellan att nd organisations- och verksamhetsmaél och att kunna arbeta hilsofrimjande
(DeJoy & Wilson; 2003; Justesen et al., 2017). En del chefer upplever det inte heller som att
hélsofrdmjande arbete ingér i deras chefsroll (Justesen et al., 2017). En forklaring till det kan
vara att de anser att medarbetarna arbetar for att uppna organisationens mél och bidra till deras

vinst eller att chefer inte ska lagga sig i medarbetarnas hélsa (Pescud et al., 2015).

2.1.4 Medarbetarnas deltagande

En hélsoframjande arbetsplats blir lyckad och hallbar nir medarbetarna deltar och engagerar
sig (DeJoy & Wilson, 2003; Vold Hansen, 2014; Wreder et al., 2007). Pescud et al. (2015)
ndmner att hilsosamma medarbetare bidrar till att kunna bibehalla tryggheten och sdkerheten
pa arbetsplatsen. En forutsdttning for att det ska bli ett bra resultat av en hilsofrimjande
arbetsplats dr att det utover medarbetarnas deltagande dven finns faktorer pa organisationsniva
(DelJoy & Wilson, 2003; Grawitch et al., 2006). Det kan till exempel vara att organisationer
tillater chefer att prioritera tid for att de och deras medarbetare ska kunna arbeta héilsofrédmjande
tillsammans. Justesen et al. (2017) lyfter ocksa vikten av att kollegor ska engagera varandra i
det hilsofrimjande arbetet. Nér hédlsofrdmjande aktiviteter fick ske pd betald arbetstid och att
det fanns stod fran chefen sigs ett monster i att det 6kade medarbetarnas engagemang och
deltagande (Birk Jorgensen et al., 2016). Det kan till exempel vara utbildningar inom hilsa,
arbetsmiljo, ledarskap eller ndgot som medarbetarna vill utvecklas inom (Grawitch et al., 2006;
Vold Hansen, 2014). Pescud et al. (2015) belyser dock dnda att det i slutindan 4r medarbetarnas
fria vilja att delta i hdlsofrdmjande aktiviteter som avgor vem som deltar, eftersom det kan vara

en kénslig frdga att ldgga sig i som chef.

Det har visats sig att olika organisationer och chefer arbetar pa olika sitt for att engagera sina
medarbetare. Wreder et al. (2007) lyfter ett avtal mellan organisation och medarbetare for att
stotta deras utveckling och 6ka engagemanget. Larsson et al. (2014) och Wreder et al. (2007)
ndmner istdllet att arbeta med regelbunden uppf6ljning genom individuella mal for att
medarbetarna ska kunna vara med och paverka deras mél och arbetsmiljo. Det skapar
inkludering for medarbetarna i det forebyggande arbetet for att vara med och bidra till en

hélsofrdmjande arbetsplats (Vold Hansen, 2014).



2.2 Teori

2.2.1 Arbetsmiljo

I detta avsnitt lyfts hur organisatorisk- och social arbetsmiljo samt en hélsofrdmjande

arbetsplats definieras fOr att fa en forstdelse for vilka definitioner som genomsyrar studien.

2.2.1.1 Organisatorisk- och social arbetsmiljo

Den organisatoriska arbetsmiljon beskrivs av Arbetsmiljoverket (AFS 2015:4) som vilka
forutsdttningar som finns pd arbetsplatsen i form av hur arbetet styrs och leds, hur
kommunikationen fungerar och om det finns delaktighet samt handlingsutrymme {or
medarbetarna. Organisatorisk arbetsmiljo innefattar ocksd arbetsuppgifternas fordelning och

vilka krav och resurser det finns, samt vem som ansvarar for dessa.

Den sociala arbetsmiljon forklaras istdllet av Arbetsmiljoverket (AFS 2015:4) som vilka
forutséttningar som finns for att skapa ett bra samarbete och social samverkan samt vilket stod

som finns fran bade chef och medarbetare.

2.2.1.2 En hilsofriamjande arbetsplats

For att fa forstaelse for vilken utgadngspunkt kring hélsofrdmjande denna studie har, beskrivs
hélsofrdmjande 1 detta stycke. En hdlsofrimjande arbetsplats innebdr att kunna arbeta for att
bade bidra till att 6ka hélsan och motivationen for medarbetarna i en organisation, samtidigt
som att verksamhetens mal uppnés (World Health Organization [WHO], 2020). Det leder dven
till att organisationen stdrker sin position pa marknaden. European Agency for Safety and
Health at Work (EU-OSHA, 2010) utvecklar forklaringen med att organisationen maste arbeta
tillsammans med sina medarbetare for att kunna utga fran deras behov nér de ska utveckla det
hélsofrdmjande arbetet. Ndgra exempel pd hur det kan ga till att inkludera sina medarbetare ar
genom uppmuntran till deltagande i de dtgéirder som organisationen arbetar med. Det finns dven
ett annat sétt att sammanfatta det hilsofrimjande arbetet som denna studie har som

utgéngspunkt.

Vi anser att en arbetsplats med god organisatorisk hélsa frémjar personalens hélsa och
vélbefinnande samt reagerar pa och forebygger sjukdomsrelaterade besvér. Den inser

relationerna mellan organisatoriska faktorer, hilsa och effektivitet samt har formaga att



parallellt driva forbéattringsarbete pé sévél individ-, grupp- som organisationsniva.

(Malmquist et al., 2007, s.37)

2.2.2 Handlingsteori

Handlingsteori grundar sig i mdnniskors beteenden och handlar om att forsta olika ménniskors
handlingar pa arbetsplatsen (Frese & Zapf, 1994). Den ér anvéndbar nér ett visst fenomen ska
granskas och fOrstas i en organisation. Det kan vara minga orsaker till vad som péaverkar en
organisation, dessa kan till exempel vara misstag, personligheter, kompetenser eller hur arbetet
ar strukturerat. Granberg (2011, 2014) fortydligar att teorin baseras pd erfarenhet och
konstruerar ny kunskap ndr den tidigare erfarenheten omvandlas tillsammans med
omgivningen. Frese och Zapf (1994) fortsitter med att forklara att teorin handlar om handlingar
1 forhéllande till om handlingar slutfors till det mél som é&r forbestdmt. Det innebdr att forsta
maélet och vilket handlingsutrymme som finns till att uppnd malet, teorin finns till for att forsta
vad ménniskor gor och varfor de handlar pd det sétt de gor inom en organisation. Granberg
(2011, 2014) tydliggor de centrala punkterna i handlingsteorin. Det &r personen som utfor
handlingen som kallas aktoren, ett mal som handlingen &r planerat att leda till och en situation
som likstdlls dér handlingen sker och skapar mening samt normer. Dessa avgor vilka mél och
medel som en specifik aktor bestimmer sig for och anvénder. Frese och Zapf (1994) beskriver
att alla handlingar som utfors ar kopplade till olika mal som &r av olika komplexitet och ibland
dven motsigelsefulla. Det kan till exempel vara hur tydligt malet dr uppsatt eller vilken deadline
som finns for att uppnd mélet. Darfor kan denna teori finnas som stdd nér det ska granskas om
handlingen slutfors i forhallande till mélet, alltsd om det finns en medvetenhet for att slutféra
malet. Frese och Zapf (1994) fortsétter med att det bor finnas en plan for att uppna detta mal,
denna plan kan exempelvis innehélla delmal och back-up planer om det inte gér som det r
tankt. Teorin kan da vara till hjilp for att analysera vilken kontroll och handlingsutrymme en

person har i férhallande till ett mal eller en plan.

Frese och Zapf (1994) forklarar ocksd att handlingar paverkar arbetet framét eftersom
handlingar och individen péverkar varandra i bada riktningarna. Till exempel kan handlingar
skapa stress, likvdl som att handlingar kan hjélpa till att begrdnsa och ta individen ur en stressad
situation. Det innebdr att det ar av stor vikt att individen som det handlar om forstar malet och

végen dit, vilket till exempel kan vara hur lang tid det tar att uppnd maélet och att kunna vara



realistisk for om malet gar att uppna. Det belyses genom att strukturen for handlingar bor vara
strukturerade hierarkiskt i en organisation, sa att tydliga mal och medel dr uppsatta pa ett
medvetet sitt for att skapa bra forutsittningar for medarbetarna att genomfora handlingar.
Genom att utfora olika handlingar och l6sa olika problem lér sig individen nya saker samt
skapar nya rutiner (Frese & Zapf, 1994; Granberg, 2011, 2014). Frese och Zapf (1994) forklarar
vidare att chefen har en roll for anvidndandet av sitt eget och medarbetarnas handlingsutrymme
1 organisationen. Det kan skapa forutsittningar for att den nya rutinen och beteendena som det
for med sig blir en vana for individen istéllet for att de gamla beteendena faller tillbaka. En
annan faktor som Frese och Zapf (1994) lyfter for att kunna ta lirdom av handlingar &r att kunna
ta emot och forsté feedback. Handlingsteorin menar att eftersom feedback alltid &r kopplat till
ett mal, behdver individen forstd malet och védgen dit for att kunna ta emot och forstd

feedbacken.

2.2.2.1 Handlingsutrymme

For att fortydliga vad handlingsutrymme innebdr som ndmns i handlingsteorin forklaras det i
detta stycke. Granberg (2011, 2014) har en samsyn nir de beskriver handlingsutrymme.
Handlingsutrymme innebdr vilka grianser en individ har for att kunna agera och utfora en
handling, samt vilka handlingar som en individ kan tolka som sina egna. Det finns tvi typer av
handlingsutrymme. Den ena é&r objektivt handlingsutrymme som innebdr vilket
handlingsutrymme som omgivningen ger individen. Det kan till exempel vara i mer formella
sammanhang som hur en tjdnst dr utformad och i mer informella sammanhang som kultur och
forvantningar. Det andra dr subjektivt handlingsutrymme som innebér det handlingsutrymme
som individen sjdlv tolkar som sitt eget. Det kan alltsa skilja sig mellan det objektiva och det
subjektiva genom att individens och organisationens uppfattning av handlingsutrymmet ar
olika. Granberg (2014) fortydligar ocksé att eftersom handlingsutrymme kan tolkas pa olika
satt kan det leda till att mélet och vigen till malet kan bli olika. Det innebir ocksa att individen

kan péverka sitt liv genom att paverka sina val och handlingar.

2.2.3 Chefskap och ledarskap

2.2.3.1 Skillnad chefskap och ledarskap
Sandberg och Targama (2013) lyfter att olika ledarskapsmetoder utmaérker sig i olika
tidsperioder. Frén att ha styrt medarbetarna genom att de har haft lite handlingsutrymme pa

grund av hart uppsatta regler och kontroll fran cheferna har det gatt till ett friare forhéllningssatt.



Detta sétt ger medarbetarna mer och friare handlingsutrymme dér det dr viktigt for cheferna att
finnas som stdd och vigledare med syfte att medarbetarna ska forstd vad de arbetar emot. Nar
denna metod fungerar dr ambitionen att verksamheten fir ett béttre resultat samtidigt som
medarbetarna far arbeta ndgot mer sjélvstindigt. Sandberg och Targama (2013) fortsétter med
att det framkommer att den hogsta chefen i1 organisationen har en avgdrande roll for vilket
synsétt och vilka atgirder som organisationen ska arbeta mot och med. Alla chefer i
organisationen ska arbeta med sin arbetsgrupp efter deras olika behov for att kunna bidra till
organisationens framgéang. For att kunna arbeta varierande med sina medarbetare behover

cheferna arbeta med kontinuerlig uppf6ljning.

Granberg (2011) och Nahavandi (2015) lyfter att det finns en viss forvirring och otydlighet
mellan begreppen chefskap och ledarskap. Chefskap innebdr den formella befattningen som
handlar om att exempelvis planera, koordinera, mita, budgetera och rekrytera, det kan till
exempel rora sig om att sétta en dagordning och struktur for arbetsgruppen. Ledarskapet handlar
istdllet mer om relationen med ménniskorna i sin omgivning for att kunna bidra till att skapa en
fordndring. Granberg (2011) fortydligar att det kan ske genom att ange vilken riktning gruppen
ska arbeta, skapa motivation och inspirera for att leda medarbetaren till mélen. Nahavandi
(2015) poidngterar dock en ytterligare skillnad mellan chefskap och ledarskap och det ér att en
chef ofta arbetar mer kortsiktigt med den arbetsgrupp som den ér ansvarig for, medan en ledare
arbetar for ett hallbart och langsiktigt perspektiv. Elmholdt, Keller och Tanggaard (2015)
beskriver sina tankar om ledarskap genom att forklara att ledarskapet handlar om att uppna att
ha inflytande 6ver andra individer istéllet for att individerna ska lyda. Det innebér att en ledare
kan f& individer att vilja gora saker istdllet for att tvinga dem att utféra vissa handlingar.
Ledarskapet handlar om att inspirera sin omgivning genom att motivera och skapa
meningsfullhet for medarbetarna att ga till sitt arbete. Jacobsen (2013) fortydligar att en ledare
ska kunna formedla budskap till sin arbetsgrupp och det sker antingen via handling eller
kommunikation. Det effektivaste séttet dr att formedla budskapet via kommunikation ansikte
mot ansikte bdde i formella sammanhang som arbetsplatsmdten, men dven i och informella
sammanhang som lunchrummet. Andra sétt att sprida budskap via kommunikation &r till

exempel via e-post och intranit.

2.2.3.2 Olika typer av ledarskap
Sandberg och Targama (2013) forklarar att chefer kan paverka sina medarbetare genom sitt

handlande till exempel genom att vara forebild for att medarbetarna kan folja deras exempel.



Det fortydligar d&ven Jacobsen (2013) med att forklara att om chefer fordndrar sitt beteende och
ar medvetna om hur de kan péverka sin omgivning med sitt handlande, kan de dven paverka
sina medarbetare att dndra sitt beteende. Detta kallas for symboliskt ledarskap. Chefen kan
anvinda sig sjilv som symbol for att paverka omgivningen i en riktning som chefen vill.
Sandberg och Targama (2013) lyfter ett exempel dér chefernas handlande ocksé kan anvéndas
for att 0ka sina medarbetares forstaelse genom att géra ndgot annat dn vad som forvéntas. Det
kan exempelvis vara att sdtta sitt arbetsbord tillsammans med medarbetarnas i ett
kontorslandskap istéllet for att ha ett eget rum. Eftersom ledare dven dr forebilder for andra i

organisationer kan det bidra till att pdverka organisationskulturen (Nahavandi, 2015).

En typ av ledarskap som har blivit mer anvidndbar i1 takt med hogre grad av
organisationsfordndringar dr ett flexibelt och anpassat ledarskap (Elmholdt et al., 2015). Det
handlar om att som ledare kunna anpassa sig efter bade olika personer och varierande
arbetsrelaterade situationer, alltsa att kunna pendla mellan att vara uppgiftsorienterad och
relationsorienterad. Ledaren behdver i de allra flesta fall kunna pendla mellan de tvd olika
perspektiven beroende pa situation for att kunna hjélpa gruppen att prestera bast. Ett exempel
ar att kunna skapa bra och nira relationer med gruppen samtidigt som det fortfarande ska finnas
en distans dem emellan. Elmholdt et al. (2015) fortsdtter med att det innebér att delta och att
prova olika sitt tills ledaren ldr sig vad som fungerar bést for dennes ledarskap och dennes
omgivning. Idag dr ledarskapets roll inte att vara expert inom yrket utan istdllet stotta

medarbetarna for att de ska kunna f4 de bésta forutsattningarna for att kunna utfora deras arbete.
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3. METOD

[ detta avsnitt presenteras studiens metodologiska val, val av metod, urval och avgrinsningar
samt genomforande. Ddrpa redogors for studiens databearbetning och analys, forskningsetiska

aspekter samt trovirdighet.

3.1 Metodologiska val

Studien utgér frén ett hermeneutiskt synsitt. Anledningen att det hermeneutiska synsittet har
valts beror pé att Bjereld, Demker och Hinnfors (2009) forklarar att det synséttet kan anvindas
ndr andra minniskors uppfattningar om olika situationer ska studeras. Bryman (2011)
podngterar att det hermeneutiska synséttet ocksa anvinds nér ingen sann kunskap finns, utan da
forskaren vill skapa forstéelse for kontexten som undersoks. Det kopplas till denna studie
eftersom chefers uppfattning om den hilsofrimjande arbetsplatsen ska studeras for att skapa
djupare forstaelse for hur de arbetar med detta. Genom det hermeneutiska synsittet kan dven
forskaren fokusera pa att tolka och analysera intervjun som text istéllet for att tolka och
analysera beteenden (Kvale & Brinkmann, 2014). Eftersom fokus for denna studie &r att skapa
forstaelse for chefernas uppfattningar kring en hélsofrdmjande arbetsplats har detta synsétt
valts. Det har dven funnits inspiration fran fenomenologin, dir ett visst fenomen ska beskrivas

som det upplevs (Langemar, 2008), i detta fall hdlsofraimjande.

3.2 Val av metod

Valet av kvalitativ metod grundar sig framfor allt i att denna studie syftar till att undersdka
chefers upplevelse samt att skapa forstaelse for deras verklighet. Bryman (2011) menar att den
kvalitativa metoden handlar om att skapa forstdelse for andra minniskors uppfattningar och
upplevelser kring den sociala verkligheten. Valet av metod grundar sig dven i att det har visat
sig att ndgra tidigare forskningar har anvént sig av kvalitativ metod (Larsson et al., 2014).
Didremot har det skiljt sig &t i tidigare forskning pa vilken nivd i organisationen
undersokningarna har genomforts, vilket 6kade intresset att undersdka chefernas upplevelse
med den kvalitativa metoden. Den kvalitativa metoden passar dven studier av mindre skala och
for att undersoka detaljer kring en situation (Denscombe, 2018). Eftersom denna studie har

genomforts med sju respondenter kan det rdknas som mindre skala.
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3.2.1 Semistrukturerade intervjuer

Datainsamlingen har skett genom individuella semistrukturerade intervjuer med sju
respondenter inom bdde privata och offentliga organisationer. Bryman (2011) beskriver
semistrukturerad intervju som att forskaren utgar frén en intervjuguide (bilaga 2) med fragor
kopplade till forbestimda teman, samtidigt som det finns en flexibilitet att kunna dndra nagot
under intervjuns gang. Det kan till exempel vara om ordningen behdver dndras eller om
foljdfragor behdver stdllas. Anledningen att denna typ av intervju har valts till denna studie
beror pa att det framkom tre teman vid granskningen av tidigare forskning som intervjun utgick
fran. Det mgjliggjorde att & en fordjupad forklaring genom att stilla foljdfragor direkt samt att
kunna reda ut oklarheter direkt (Bryman, 2011). I denna studie dr det enbart en person som har
intervjuat och som genomforde studien. Bryman (2011) lyfter dock att det inte dr en nackdel,
det kan istéllet leda till mer fordjupande samtal med respondenten. I samband med intervjuerna
reflekterades det kring intervjuareffekten som Bryman (2011) och Denscombe (2018) lyfter.
Intervjuareffekten handlar om att respondenten inte svarar érligt pd frdgorna, undviker att svara

pa fragor som gor dem obekviama eller svarar som de tror forvintas av dem.

3.2.1.1 Virtuella intervjuer

P4 grund av den radande situationen med pandemin Covid-19 kunde inte intervjuerna
genomforas pd samma fysiska plats som respondenterna, dd@ méinga arbetsplatser arbetade
hemifran och hade infort riktlinjer om att inte triffa andra méanniskor. Detta ledde till att
intervjuerna fick genomforas genom videosamtal, alltsa virtuell intervju. Videosamtalen skedde
via datorn och spelades in efter godkénnande fran respondenten genom att 1igga mobiltelefonen
bredvid datorn med flygplansldge aktiverat, for att sedan spela in med en app i telefonen.
Sullivan (2012) forklarar att med den teknik som vi har idag finns de inga begriansningar med
att anvinda Skype eller liknande for videosamtal dér parterna sitter pa olika stédllen. Det innebér
att det blir néstan lika &dkta som om intervjun hade skett ansikte mot ansikte eftersom parterna

dnda kan se varandra och avlésa varandras uttryck.

3.3 Urval och avgrinsning

Studiens urval var chefer inom bade privata och offentliga organisationer med kriteriet att det
skulle vara chefer 6ver tjanstemén. Urvalet valdes for att fa variation i materialet. Det blev totalt
sju chefer, dér tre arbetade 1 offentliga organisationer och fyra chefer i privata organisationer.

For att komma 1 kontakt med chefer valdes ett bekvamlighetsurval som enligt (Denscombe,
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2018) kan véljas nir det &r brist om tid eller pengar och innebér att ett urval véljs inom ett
rimligt avstdnd. I detta fall innebar bekvémlighetsurvalet att en HR-representant i en privat
organisation 1 nirliggande region kontaktades, samt kontaktades &dven bekanta hogt uppsatta

chefer som i sin tur stdllde frdgan om att delta i studien till sina understillda.

Urvalet skedde ocksa genom att ndgra bekanta chefer stéllde upp i intervjun och att dessa chefer
tipsade om andra chefer som kunde tinkas stilla upp for studien. Det ledde till att det blev en
kombination av bekvédmlighetsurval och snobollurval. Snébollurval fungerar som en kedja dar
en eller ndgra personer som &r relevanta for studien kontaktas och dessa leder i sin tur forskaren
till andra personer som ocksa &r relevanta for studien (Bryman, 2011). Anledningen att det blev
en kombination av tvé urval och att valet foll pa dessa tva typer berodde pé den radande Covid-
19 pandemin. Det visade sig genom att det tog 14ng tid att fa svar frdn de kontaktade personerna,
vilket ledde till att det blev brist pa tid for att hinna genomf6ra intervjuer till studien. Alvehus
(2019) och Langemar (2008) beskriver att urvalet inte dr fullt klart forrin méttnad i empirin har
uppstatt. I denna studie var det en respondent som tillkom valdigt sent i studien, men dir valet
dnd4 togs att prioritera att ha med den respondenten. Det berodde pa att det var en utomstdende
person ddr det inte fanns nadgon personlig koppling, vilket skulle kunna tillféra mer mittnad i

empirin eftersom urvalet fick en storre spridning.

3.4 Genomforande

Studiens genomforande borjade med att granska tidigare forskning, efter att ha hittat olika
teman och monster padborjades skapandet av intervjufragor (bilaga 2) med dessa teman som
utgdngspunkt. Dessa teman var organisationen, cheferna och medarbetarna. Samtidigt som
intervjufragor formulerades, skrevs ett informationsbrev (bilaga 1). Under tiden detta arbete
skedde, kontaktades chefer och HR for att etablera en forsta kontakt for att se om intresse och
tid fanns frdn dem att delta i studien. Efter att handledaren hade godkint intervjufragorna
(bilaga 2) och informationsbrevet (bilaga 1), genomfordes en provintervju med en bekant
person som ocksé arbetar som chef. Det enda som dndrades efter provintervju var att ha nagra
foljdfragor i dtanke som skulle ge mer beskrivande svar om det behdvdes. Efter att ha fatt
kontakt med de chefer som ville delta i studien skickades informationsbrevet (bilaga 1) till dem
samt bestimdes tid for videointervju eftersom fysisk intervju inte var mojligt under Covid-19
pandemin. Programmet som anvédndes for videointervju varierade mellan respondenterna

beroende pd vilket de hade atkomst till. Totalt ville sju chefer delta i studien. Intervjuerna blev
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alla via videosamtal och varade mellan 45 till 85 minuter. Vid intervjuerna tillfrdgades om
respondenterna godkénde att spela in intervjun, efter godkdnnande startade inspelningen dar
samma friga stilldes igen for att f4 ett muntligt godkénnande. Aven frigan om de tagit del av
informationsbrevet och de forskningsetiska principerna samt forstitt dem stélldes innan

intervjun fortlopte till intervjufrdgorna.

Efter intervjuerna transkriberades dem genom att skriva ner varje respondents intervju i separata
dokument. Respondenterna var avkodade genom att bendmnas respondent och en siffra mellan
1-7. Transkriberingarna delades in i fyra vergripande teman for att forenkla tematisering, dessa
utgick frdn monster som sdgs i tidigare forskning. Dessa var definitioner, organisatoriska
forutséttningar, hur goér dem och utmaningar med att skapa en hélsofrdmjande arbetsplats.
Direfter markerades nyckelord, efter detta stadie kunde tydligare teman utlésas och ett resultat
tog form genom att fortsétta tematisera i mindre kategorier. Nér ett resultat hade framkommit 1
olika teman anvidndes den teoretiska referensramen for att analysera resultatet.
Transkriberingen aterkom under hela processen med den tematiska analysen for att stimma av
vad som hade sagts. Till slut foll det ner pa tva huvudteman med flera antal underteman. Dessa

huvudteman var hilsofrimjande som mal och hélsoframjande som medel.

3.5 Databearbetning och analys

3.5.1 Tematisk analys

Den insamlade empirin som hade spelats in via en app i telefonen med flygplanslidge aktiverat,
transkriberades 1 néra anslutning till intervjuerna. I kvalitativ forskning krdvs det att skriva
precis vad som sdgs i intervjun for att analysen ska bli bra (Bryman, 2011). Transkriberingarna
1 denna studie fokuserade att skriva ned alla ord som sades och hade inte fokus pa att skriva ned
hur det ségs eller beteenden nér respondenterna talade. Det berodde pa att analysen skulle vara
en tematisk analys med fokus pd vad som ségs, alltsd respondenternas uppfattningar istéllet for
hur det sédgs, vilket Bryman (2011) kopplar till en tematisk analys. I inspelningarna och 1
transkriberingarna kodades respondenterna som nummer ett till sju for att de inte ska kunna
identifieras. En tematisk analys gjordes av den insamlade empirin. Denna analysmetod dr en
bra nyborjarmetod for analys och anvinds for att hitta monster och teman i1 respondenternas
svar och sedan strukturera resultatet efter dessa (Braun & Clarke, 2006; Langemar, 2008).
Braun och Clarke (2006) beskriver att ett tema dr menat att finga ndgot som flera respondenter

berdttar som kan aterkoppla till syftet.

14



3.5.2 Forforstaelse

Studien har haft inspiration fran ett abduktivt synsétt eftersom det viss en viss forforstaelse och
utgéngspunkt fran tidigare forskning infor datainsamlingen. Grunden till det &r att mojligheten
fanns att kunna pendla mellan tidigare forskning och empiri for att f4 en 6kad forstéelse och
analys kring chefernas upplevelser och uppfattningar kring en hilsofrimjande arbetsplats.
Abduktion dr en kombination av induktion och deduktion (Langemar, 2008; Trost, 2010).
Induktion forklaras genom att forskaren utgar frdn det insamlade materialet och soker monster
och teman som framkommit. Deduktion &r motsatsen dédr forskaren utgar fran teorin infor
insamlingen av material. Abduktion &r alltsa ett sdtt att arbeta mellan dessa tva. Alvehus (2019)
fortydligar abduktion som ett sétt att kunna pendla mellan teori, empiri och reflektion nér till

exempel en uppsats skrivs.

Det fanns en viss forforstdelse inom &dmnet hélsa och hélsofrimjande pé grund av tidigare
studier inom dmnet. Denna forforstielse finns med till viss del under studien i och med att
studien har en inspiration fran det abduktiva synsdttet. Detta tillsammans med att studien
grundar sig i forforstdelse och tidigare forskning for att undersdka hur chefer upplever att de
arbetar med hélsofrdmjande. Daremot har det funnits en medvetenhet kring forforstaelsen under
processens gang, dir till exempel intervjuaren har latit respondenterna tala och forsokt att inte
leda in dem i1 ndgon riktning under intervjun. Langemar (2008) menar dock att forforstaelse ar
viktigt for att kunna forstd resultatet, men kan &ven hindra forstielsen. Vidare forklaras att i en
kvalitativ studie kommer spriket att tolkas med den forforstaelse som finns. Ett sdtt som
Langemar (2008) lyfter for att hantera sin forforstéelse ar att reflektera under hela processens

géng for att standigt ifrdgasitta sig sjdlv och sin forforstaelse for att medvetandegdra den.

Det fanns dven en viss forforstaelse for en av organisationerna pd grund av att intervjuaren
arbetat dér tidigare, samt har genomfort en studieuppgift kopplat till organisationen tidigare.
Den forforstaelse som fanns var bland annat kopplat till organisationens historia, inblick i ndgra
av forménerna och deras vardegrund. Trots detta lyfte inte intervjuaren ndgot kring det, det togs

enbart upp om respondenterna sjdlva nimnde det under intervjun.

3.6 Forskningsetiska aspekter

Studien tog hédnsyn till bade dataskyddsforordningen (GDPR) och Vetenskapsradets

forskningsetiska principer. Dessa principer &r informationskravet, samtyckeskravet,
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konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, 2011, Vetenskapsradet, 2002). Det forsta
kravet forklaras genom att information om syftet med undersokningen delgavs till
respondenterna. De fick dven information om att deras deltagande &r frivilligt och att de kan
avsluta sitt deltagande nir som helst utan forklaring. Det andra kravet innebdr att
respondenterna hade ritt att bestimma over sitt deltagande 1 studien, forutom om personen dr
omyndig. I sddana fall behovs fordlders godkdnnande. Det tredje kravet handlar om att
uppgifterna om respondenterna behandlades konfidentiellt och att personuppgifter som
behandlades forvarades sd att de enbart var tillgdngliga for de behoriga. Det fjarde kravet
beskriver att uppgifterna som samlades in genom studien enbart anvéndes till syftet med
studien. Genom dessa kriterier har dven tystnadsplikt vidtagits géllande respondenterna och

deras arbetsplats.

Dessa principer var formulerade i informationsbrevet som har skickats till alla respondenter for
att ta del av innan intervjun. Efter att de godként att spela in intervjun och inspelningen startade,
stdlldes en fraga om respondenterna tagit del av detta och forstétt vad det innebar. Det ledde till
att intervjuaren fatt deras muntliga samtycke. Intervjun spelades in med en app i telefonen med
flygplanslége aktiverat for att sékerstélla konfidentialiteten genom att lagringen inte hamnar 1
obehorigas hinder. All text som skrivits som till exempel transkriberingar och uppsatsen har
lagrats pa Hogskolan Dalarnas Onedrive som dr godkédnt vid behandling personuppgifter.
Bryman (2011) ndmner att namn bor uteslutas frén transkriberingar, darfor har dessa kodats
som respondent ett till sju i transkriberingarna. Eftersom personuppgifter sa som mejladress
och namn behandlades i denna studie skickades en blankett in for registrering till Hogskolan
Dalarnas dataskyddsombud. Inspelningarna fran intervjuerna lagrades i appen tills studien blev

examinerad och raderades darefter.

3.7 Trovardighet och tillforlitlighet

Eftersom en kvalitativ studie oftast undersoker en fordndring dr det svéart att f4 hog reliabilitet i
en sddan studie eftersom reliabilitet innebér att undersokningen ska resultera i samma resultat
om den gors igen (Trost, 2010). Bryman (2011) ndmner ocksa att det &r svart att replikera en
kvalitativ studie eftersom studien ofta utgédr fran forskarens intresse och att forskaren dr den
storsta tillgdngen for studien. I kvalitativ metod talas det istdllet om validitet eller trovérdighet
som det ocksa kallas. Anledningen att troviardighet anvénds istéllet for reliabilitet och validitet

beror pa att studien vill nd en férdjupad syn kring respondenternas upplevelser, vilket inte dr
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mdjligt med reliabilitet och validitet (Bryman, 2011). Trovardigheten innebdr om studien
undersoker det som var syftet frdn borjan (Kvale & Brinkmann, 2014). Trovirdigheten kan
hjélpa till att sdkerstdlla att empirin dr korrekt och ett sdtt att stidrka den dr genom att anvinda
flera metoder, s& kallad triangulering (Denscombe, 2018). I denna studie har dock enbart
semistrukturerad intervju anvénts pd grund av att det var en sméskalig studie samt att studien
genomforts med en relativt kort tidsdeadline. Trovirdigheten kan dven stirkas av att anvénda
tematisk analys om det gér att utldsa teman om samma saker som flera personer har nimnt
under intervjun (Denscombe, 2018). Trost (2010) nimner ett annat sitt att stirka trovirdigheten
genom att vara noggrann med hur intervjufrdgorna utformas samt vilka foljdfragor som stélls
for att f4 svar pd det som avses. Intervjufragorna har dérfor radgjorts med handledare innan

intervjuerna genomfordes for att de skulle kunna kopplas till syftet med studien.
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4. RESULTATANALYS

1 detta avsnitt redovisas studiens resultat och analys tillsammans. Resultatanalysen kommer att
ha en utgangspunkt fran handlingsteorin samt fran ett chef- och ledarskapsperspektiv, for att
forsta och analysera resultatet om hur chefer upplever att de arbetar for att skapa en
hdlsoframjande arbetsplats. Det kommer att analyseras kring hur de ser pd hdlsofrdmjande
utifran om det upplevs vara ett mal eller medel samt vilket handlingsutrymme de har. Forst
redogors en kort introduktion till resultatet, sedan baseras rubrikerna pa teman utifran om
héllsoframjande anses vara ett mal eller ett medel. Avslutningsvis presenteras en

sammanfattning av resultatanalysen for att redogéra for de mest centrala delarna.

Det framkom ingen skillnad mellan hur respondenter i privata organisationer och i offentliga
organisationer upplever att de arbetar for att skapa en hélsoframjande arbetsplats. Det dr alltsd
inte avgorande vilken typ av organisation respondenterna arbetar i enligt denna studie om hur
chefer upplever att de arbetar for att skapa en hilsofrdmjande arbetsplats for sina medarbetare.
Didremot framkommer teman mellan respondenterna och skillnader beroende pa vilka

utmaningar som fanns pé arbetsplatserna. Dessa teman kommer att redovisas i detta kapitel.

4.1 Hilsoframjande arbete som mal

Det som tydligt visar sig nir respondenterna definierar en hélsoframjande arbetsplats ér att det
handlade om ett Overgripande mél pé organisationsnivda ddr bade medarbetarna och
organisationen blir mer vilmaende och mer effektiva. Definitionen av vad en hélsofrdmjande
arbetsplats dr tydliggjordes som ett mal for respondenterna och &r ndgot som ska uppnas och
arbetas mot. Det framkom att hilsofrimjande som maél innebér att malet &r att skapa en
hélsofrdmjande arbetsplats. Det finns forutom overgripande mél pa organisationsniva, dven
delmal mer inriktat pd gruppniva. De dvergripande malen tydliggjordes genom olika mdnster

som fortydligade dessa, de kommer att redogoras i detta kapitel.

4.1.1 En medveten organisation

Négot som framkommer &r att mycket av respondenternas beskrivningar av det hidlsofrimjande
arbetet tolkas som ett mél. De beskriver hdlsofrimjande som mél mer generellt pd en
overgripande organisatorisk nivd. Det kan tolkas utifran handlingsteorin som att de inte behover

ha en relation till vilket handlingsutrymme de sjdlva har till det uppsatta malet, eftersom malet
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ar sa pass langt borta frdn deras paverkan. De flesta respondenterna var verens om att
organisationen har en medvetenhet kring halsofrimjande, ddremot lyfter en respondent fram
vikten att det maste vara uttalat att prioritera hilsofrdmjande pd organisationsniva for att det
ska prioriteras i hela organisationen och av chefer. Detta kan kopplas samman med att flera
forskare har kommit fram till att det hilsofrdmjande arbetet maste finnas pa en dvergripande
organisationsniva (DeJoy & Wilson, 2003; Grawitch et al., 2006; Justesen et al., 2017; Wreder
et al.,, 2007). Ett exempel som lyfts av en respondent om vad som behdver vara uttalat av

organisationen utgors av detta citat:

Och det kan handla om allt ifrén liksom, liksom forvantningar pa overtid eller stressniva

eller till liksom friskvardsbidrag och hoj och sénkbara skrivbord, forstar du det kan.

Det kan sittas i relation till handlingsteorin dir handlingar bor organiseras pa ett hierarkiskt sétt
inom organisationer for att tydliggdra organisationens syn pa hélsofrdmjande arbete (Frese &
Zapf, 1994). Aven Sandberg och Targama (2013) lyfter att den hogsta chefen har en avgdrande
roll for hur resten av organisationen ska arbeta med hédlsofrimjande. Utifrdn det objektiva
handlingsutrymmet som Granberg (2011, 2014) forklarar, kan det som organisation uttalar om
hélsofrdmjande ses som att det paverkar respondenternas handlingsutrymme. Déri framkom det
dock en diskrepans eftersom alla respondenter lyfter att de sjdlva kan styra dver hur de vill
arbeta med hilsofrdmjande, vilket kan tolkas som det subjektiva handlingsutrymmet som
Granberg (2011, 2014) beskriver. Samtidigt kan det objektiva och det subjektiva
handlingsutrymmet uppfattas olika (Granberg, 2011, 2014). I detta fall kan det bero pd att
organisationens mil &dr sd pass Overgripande och generella att de blir otydliga for
respondenterna och att det &r anledningen till att de agerar efter deras egen formaga och agenda

gillande det hilsofrdimjande arbetet.

Ett verktyg for att arbeta med hilsofrimjande pd organisationsnivd ndmndes som policys och
mallar for till exempel arbetsmiljo, ledarskap och hélsofrdmjande aktiviteter, vilket kan gora
det lattare for chefer att pdborja det hélsoframjande arbetet (Larsson et al., 2014; Pescud et al.,
2015; Wreder et al., 2007). De flesta respondenterna visar en osdkerhet kring om det ens finns
négra policys och mallar, medan négra tror att det finns. Oavsett vilket, ar det ingen respondent
som anvédnder dessa policys och dokument som stdd i sitt arbete. Det kan tolkas frén
handlingsteorin som att det subjektiva och objektiva handlingsutrymmet uppfattas olika

(Granberg, 2011, 2014), eftersom respondenterna inte har funnit det aktuellt att underséka om
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dessa sorts stdddokument finns. De har tagit ett stort handlingsutrymme sjilva for att arbeta

med sin arbetsgrupp.

4.1.2 Hilsofrimjande som lingsiktigt och héllbart

Monster som kan ses dr att respondenterna ser hilsofrimjande som en del av en héllbar och
langsiktig plan for sin arbetsplats, bade for att medarbetarna ska mé bra och kunna arbeta under
ménga ar samt for att det gynnar organisationen. Denna syn att arbeta langsiktigt och hallbart
med sin arbetsgrupp lyfter Nahavandi (2015) att ledare ska arbeta med. Respondenterna har
alltsa ett forebyggande tankesatt i sin ledarroll nér de definierar hilsofrdmjande. Detta innebér
att bdde medarbetare och organisationen gynnas av att satsa pa att arbeta hilsofrimjande. Det
kan kopplas till den definition av hélsofrdmjande som denna studie har som utgangspunkt.
Forskning konstaterar ocksa att anledningen till att organisationer bor arbeta aktivt med
hélsofrdmjande ar for att det har synliggjorts att en battre hdlsa hos medarbetarna har en
koppling till en positiv utveckling for foretaget (Pescud et al., 2015; Wreder et al., 2007). Till
exempel om organisationen paverkar sa att hélsan blir béttre hos medarbetarna kan det leda till
att sjukfranvaron minskar, vilket dr positivt for organisationens ekonomi (Pescud et al., 2015).
Det har dven nagra av respondenterna ndmnt som en positiv utveckling av att de aktivt arbetade

med hédlsofrimjande hos dem, det visas genom citat:

...men vi tar pauser och vi fir den dir mikropausen sé hdjer det bade uthalligheten och
vi har ju inga, vi har ju néstan aldrig sjukdom pé jobbet. Det &r oerhort lite, sa att det, det
marker vi stor skillnad och det har jag jamfort med tidigare ér, gétt uppat frisk frisktalet.
S& att séiga, vi har inte lika mycket sjukfrénvaro, sé pa tva ar har vi hunnit goéra en hel del

for och reducera sjukfrénvaron.

En annan respondent lyfte ett exempel som ocksé tydliggér vinsten for organisationen i form

av effektivitet nir de satsade pa hilsofrimjande i form av friskvérd:

Jag tror att om medarbetarna far mojlighet att utova friskvard pé det séttet som jag tycker
ar bra, sa har vi mer friska, starka medarbetare som orkar mer. Som levererar béttre sa att
om man offrar en timme i veckan till friskvérd sa tror jag att vi far tillbaka 2 timmars

arbete.
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Utifrdn handlingsteorin med synen att erfarenhet omvandlas till ny kunskap i sin nya kontext
(Granberg, 2011, 2014), kan det tolkas som att respondenterna har provat sig fram tidigare och
pa den nuvarande arbetsplatsen och har sett vilka effekter det har resulterat i, bade for
medarbetarna och for organisationen. Det kan dven kopplas till Elmholdt et al. (2015) som
menar att en bra ledare vagar prova sig fram for att testa vad som fungerar for sina medarbetare,

arbetsgruppen och for organisationen.

4.1.3 Hilsofraimjande for att uppnia bra organisatorisk- och social

arbetsmiljo

Malet for respondenterna dr gemensamt, de vill arbeta for att medarbetarna ska ma bra och bli
effektivare, vilket leder till att organisationen blir starkare. Det kopplas samman med att de ville
uppnd en bra organisatorisk- och social arbetsmiljo enligt Arbetsmiljoverkets (AFS 2015:4)
definitioner. Det framkom genom att hdlsofrdmjande for respondenterna har fokus pa trygghet,
inkludering, relationer och kommunikation pa arbetsplatsen, den fysiska aktiviteten ndimndes
for ménga respondenter inte som det primira med det hilsofrimjande arbetet. Det skildrades

till exempel genom dessa tva citat:

Sé att jag tycker liksom att, att ett intresse och forstéelse for virdet utav kapaciteten hos
ménniskorna och vilken mgjlighet man har att gora saker och ting béttre och béttre om

man far utveckling och mar bra.

Ja, d& tinker jag sahir att jag kinner mig sedd, hord, bekréftad som individ, alltsa jag,
jag tors vara den jag dr, jag tOrs prata hogt, jag tors tdnka med andra utan att vara radd

for att bli, ja vad ska man séga, tisslad, tasslad, uthéngd.

Frese och Zapf (1994) lyfter att ménniskor och handlingar paverkar varandra och att manga
faktorer kan paverka en organisation, dar personligheter och arbetets struktur dr tvd av dem.
Eftersom respondenterna lyfter faktorer som kan tolkas som att den organisatoriska- och sociala
arbetsmiljon prioriteras, kan det ses som att de ser sina medarbetares behov. De utfor da
handlingar som &dr anpassade for sin arbetsgrupp for att kan leda till en béttre organisatorisk-
och social arbetsmiljo som gynnar bdde medarbetarna och organisationen i lingden. Det kan
kopplas till Sandberg och Targama (2013) som beskriver att chefer behdver arbeta med sina

medarbetares individuella behov for att kunna utveckla organisationen i en positiv riktning.
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4.2 Halsoframjande arbete som medel

Niér respondenterna borjade forklara och beskriva hur de arbetar med hélsofrdmjande pé sin
arbetsplats framkom det tydligt att hur de arbetar med hélsofrdmjande, anvéinds som medel for
att uppnd de mal som har satts upp. Hilsofrimjande som medel finns alltsa for att forbattra
arbetsplatsen for att de vanliga arbetsuppgifterna ska fungera sd bra som mgjligt. Det
framkommer att respondenternas syn pd hur en chef bor arbeta med hélsoframjande
overensstimde med hur de upplever att de arbetar for en héilsofrdmjande arbetsplats. I detta
avsnitt kommer teman att redovisas utifrdn hur respondenterna arbetar med hélsofraimjande som

ett medel samt vilka utmaningar som respondenterna upplevde fanns.

4.2.1 Chefens roll

4.2.1.1 Chefen som forebild

Det framkommer att chefens roll &r en viktig aspekt som hélsofrdmjande medel for att kunna
uppna malen om vidlmaende medarbetare som kan bidra till organisationens utveckling. Manga
av respondenterna arbetar efter att vara en forebild for sina medarbetare i1 det hélsoframjande
arbetet. De menar att det visar exempel pd att vara den person som tar initiativ for att gora det
mer accepterat for medarbetarna att delta i hdlsofrimjande aktiviteter, men ocksa agera genom
att behandla andra som de sjélv vill bli behandlad. Det framkommer bade géllande att delta 1
fysiska aktiviteter, men ocksa nir det handlar om att kommunicera med varandra pa ett oppet
satt. Foljande citat visar deras exempel géllande bdde den kommunikativa delen och den fysiska

delen:

Sé att om jag forvéntar mig att andra ska dela med mig hur de kénner och upplever saker

sd maste jag ju gora det till dem ocksa.

Jamen, det ir nog att delta i, i aktiviteter tillsammans med medarbetarna for att visa vikten

av det.

Justesen et al. (2017) belyser vikten av att hur en ledare framstér for sina medarbetare formas
av chefens deltagande och engagemang. For att koppla det till respondenterna, kan det ses att
de dr medvetna om att deras bild av dem sjdlva har en stor roll i hur den hélsofrdmjande
arbetsplatsen tar form. Det kan dven kopplas till symboliskt ledarskap som Jacobsen (2013)
beskriver. Med utgangspunkt i handlingsteorin av Frese och Zapf (1994) och vikten av hur
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chefsrollen kan paverka handlingsutrymmet for att skapa nya rutiner for medarbetarna, dr det
viktigt att respondenterna fullgdr rollen som forebild. I vissa fall framkommer det att nagra
respondenter belyser vikten av att vara en forebild, men ibland inte prioriterar det. Vikten av att
vara en forebild for sina medarbetare kan tolkas som ett medel for att uppnd ett mal, i detta fall
att medarbetarna ska gora likadant. Om respondenterna i sina chefsroller inte foljer planen att
vara en forebild, visar det att det dr acceptabelt for medarbetarna att ocksa prioritera bort planen.
Malet for medarbetarna blir for diffust eftersom om till exempel deras chef prioriterar bort en

promenad, kan medarbetaren ocksa gora det.

4.2.1.2 Olika sitt att engagera sina medarbetare

Flera respondenter nimner ocksa att det dr viktigt att motivera och engagera sina medarbetare,
respondenterna lyfter ddremot olika sitt hur de arbetar med detta. Vissa ndmner att kunna
motivera och engagera sina medarbetare dar ett medel for att kunna uppnd malen f{or
hélsofrdmjande. Det kan kopplas till att resultatet av att arbeta med hélsofrdmjande blir battre
om medarbetarna deltar och engagerar sig (DeJoy & Wilson, 2003; Vold Hansen, 2014; Wreder
et al., 2007). De flesta respondenter tycker att det bista sittet att fa sina medarbetare att delta 1
arbetet for en hilsofrdmjande arbetsplats dr att uppmuntra och engagera dem, inte att ha ndgot

obligatoriskt kopplat till hdlsofrdmjande. Det visas genom detta citat:

Det ér ju mycket béttre att ta moroten dn piskan.

Négra andra respondenter pdmanar mer och har en mer obligatorisk syn i sin instdllning till att
medarbetarna ska delta i1 olika hélsoaktiviteter, bade fysiska och sociala. Det visar sig genom

citatet:

Sé det ar vél s& vi gor att vi forsoker frimja det hir samkvadmen att vi ror pa oss, vi har
walk’n talk-mdten istillet for att vi sitter, vi far vara ute i naturen, vi har regnklader och

vi har paraplyn, sa vi sa vi skippar ingen walk’n talk, alltsé vdra mdten pa grund av vader.

Med utgangspunkt i handlingsteorin kan det tydas att medarbetarna som har det mindre
obligatoriskt att delta i hdlsofrimjande aktiviteter, har ett storre handlingsutrymme att sjdlva
vélja om de vill delta eller inte. Det beror pé att chefen har gett dem en mojlighet och gett dem
forutséattningar, men att det sedan dr upp till individen att utfora sjidlva handlingen. Det kan

kopplas till Pescud et al. (2015) som ndmner att deltagandet i slutindan maste avgoras av
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medarbetaren sjilv eftersom det i vissa fall kan handla om kénsliga frdgor géllande individers
hélsa. Medarbetarna som har det mer obligatoriskt, har istdllet mindre handlingsutrymme att
sjilva vilja att delta. Det kan dock ses ett monster att de respondenter som har det mer
obligatoriskt talade mer om hur hogt deltagande de har av sina medarbetare nir det handlar om
hélsofrimjande aktiviteter. Anledningen till detta i denna studie kan tolkas utifran
handlingsteorin som att malet blir tydligare om det &r obligatorisk nédrvaro &n om det &r valbart,
det &r alltsé tydligare for hur, nér och vad medarbetaren ska uppné. Det kan relateras till tidigare
forskning som ocksd visar monster i att det dr hdgre deltagande och engagemang om

hélsofrdmjande aktiviteter sker pé betald arbetstid (Birk Jorgensen et al., 2016).

4.2.1.3 Skapa forutsittningar for sina medarbetare

Respondenterna dr dverens, en viktig del for dem i det hdlsofrimjande arbetet dr att skapa
forutséttningar for sina medarbetare bdde som grupp och som individer. Det som visar sig ér att
respondenterna upplever att organisationen pa ledningsniva inte péverkar deras arbete med
hélsofrdmjande. De kan som chefer sjdlva avgora vad som krivs for det hdlsofrdmjande arbetet
inom deras arbetsgrupp, sa ldnge det dr inom ramarna for lagen och budgeten. Respondenterna
har svért att definiera exakt vad de gor nir de skapar forutséttningar och det kan tydas som att
det beror péd vilken kontext och vilka personer som respondenterna arbetar med. Det kan
sammankopplas med Elmholdt et al. (2015) och Sandberg och Targama (2013) som menar att
ledare maste kunna anpassa sig efter sina medarbetares individuella behov. Elmholdt et al.
(2015) fortydligar att chefen ska kunna pendla mellan relationsorienterat ledarskap och
uppgiftsorienterat ledarskap genom att prova sig fram vad som fungerar bést for arbetsgruppen

1 den kontext som de befinner sig i. Det visar sig i detta citat:

Att ibland behdver man vara coachande och ibland si behdver det vara en, en styrande
person, just for att ibland sa har jag inte formégan att sjélv ta alla besluten utan man vill

kénna att man har nédgon i ryggen...
Med handlingsteorin som grund kan det forklaras som att respondenterna dr medvetna om hur

de kan anvénda och aktivt arbeta med sitt chefskap och ledarskap som ett hdlsofrdmjande medel

for att kunna hjilpa medarbetarna framét i arbetet.
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4.2.2 Struktur

4.2.2.1 Addera mal for hilsofrimjande som ett medel pa grupp och individniva
Flertalet respondenter ndmner att det dr viktigt att sétta en struktur for hur det hilsofrdmjande
arbetet ska se ut och fungera for medarbetarna. Struktur kan da tolkas som ett hélsoframjande

medel. Ett exempel hur det kan ske, ses 1 foljande citat:

Att vi har det som mél i teamet att vi har hélsorepresentanter i i teamet, alla har hilsa som

mal 1 sina mal ocksa.

Detta citat visar hur en respondent har brutit ner de dvergripande hilsomélen som deras
avdelning har, till grupp och individnivd. Genom handlingsteorin kan det tydas som att
respondenten arbetar med att tydliggdra de hilsofrimjande malen och vilka medel som de kan
anvinda for att medarbetarna littare ska kunna delta och arbeta aktivt med en hilsoframjande
arbetsplats. Att ldgga in hélsoframjande som individuella mal leder till att det blir en viss grad
obligatoriskt for medarbetarna att arbeta aktivt med det, dir medarbetarna har ndgot mindre
handlingsutrymme. Det beror pé att det blir uppfoljning av mélet och ddrmed finns det ett behov
for medarbetarna att aktivt arbeta med hdlsofrimjande. Det kan kopplas till flera forskare som
menar att ett sddant sétt leder till att de medarbetarna far vara med och péaverka i1 det
hélsofrdmjande arbete, samt leder till en naturlig uppfoljning (Larsson et al., 2014; Vold
Hansen, 2014; Wreder et al., 2007).

4.2.2.2 Aktivt arbete for en hilsofrimjande arbetsplats
Resultatet visar att manga respondenter anser att det dr viktigt att arbeta aktivt for att skapa en

hélsofrdmjande arbetsplats. Det visar sig genom detta citat:

Och forsté att det hir dr ingenting som gar av sig sjélv utan vi behdver ha det som ett

mal...

Det kan tolkas som att det dr chefskapet hos respondenterna som kan ses som ett hilsofrdmjande
medel, eftersom Granberg (2011) och Nahavandi (2015) lyfter chefskapet som den formella
befattningen som bland annat skapar struktur for arbetsgruppen. Det kan dven kopplas till den
uppgiftsorienterade sidan av det flexibla ledarskapet. Med handlingsteorin kan det tolkas som

att respondenterna ser det som att de méste genom sina handlingar pdminna medarbetarna och
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vara tydligt 1 sitt sétt att skapa struktur for att arbeta hdlsofrdimjande for att det ska bli av 1

arbetsgruppen.

Ett monster som ocksé visar sig for att det hélsofrdmjande arbetet ska bli aktivt, &r att flera
respondenter upplever att ansvaret for det hilsofrdmjande arbetet dr allas ansvar i form av
ledning, chefer, medarbetare, vilket innebdr alla som arbetar i organisationen. Med det som
grund ndmner flera ocksé att det i slutdndan &r individens eget val att delta i det hélsoframjande
arbetet for att tillsammans kunna arbeta framét. Det kan sattas 1 jimforelse till tidigare forskning
som lyfter att ansvaret ligger hos chefen eller hos ndgon ansvarig projektledare (Justesen et al.,
2017; Larsson et al., 2014; Plath et al., 2008; Wreder et al., 2007). Med utgdngspunkt fran
handlingsteorin kan det tolkas som en utmaning for respondenterna som chef att ta fullt ansvar
for det hilsofrimjande arbetet om synen ér att det &r allas ansvar och att individen sjdlv fér vélja
sitt deltagande. Mélet blir d for diffust nir det inte finns en vision om vad som ska uppnas och
pa vilket sitt, d4 behdver organisationen fran en dvergripande nivé tydliggora vilka som har

ansvar pd olika nivder i organisationerna och vad som forvintas av dem som chefer.

4.2.3 Relationsskapande

4.2.3.1 Lira kéinna varandra

Det mest uppenbara som alla respondenter lyfter som det viktiga for att skapa en hédlsofrédmjande
arbetsplats &r relationer. Genom att skapa bra relationer, som tolkas som ett hélsoframjande
medel kan medarbetarna gora ett bra arbete och bidra till en produktiv organisation.
Respondenterna namner flera vésentliga delar i att skapa en bra relation for att kunna lidra kdnna

varandra pé ett djupare plan, det lyfts fram pa tva olika sétt som visas i citaten:

Att vi fikar tillsammans och att vi inte pratar jobb da utan att vi kanske delar med oss

nagonting som &r lite mer, det behdver inte vara privat men lite mer personligt.

En géng i veckan tidigare tva dér vi, dér olika personer som leder métet och dé blir motena
olika och da har det ocksa blivit s att i teamet s har man ocksa liksom stéllt, har man
borjat stélla sahdr frdgor for, nagra slags check in fragor, vad skulle du géra om du vann
1,5 miljon? Jamen genast fir man liksom reda pa lite a, lite mer runt liksom jaha, ténker

du s4, jaha har du gjort det liksom.
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I dessa fall handlar det bade om att skapa relation mellan chef och medarbetare, samt mellan
medarbetarna. Det kan tolkas som att respondenterna i denna kontext anvénder den
relationsorienterade delen av det flexibla ledarskapet som Elmholdt et al. (2015) beskriver och
dér det dr av vikt att kunna skapa en nédra relation samtidigt som det fortfarande finns en distans
mellan respondenterna och medarbetare. Med handlingsteorin som utgédngspunkt kan tolkas
som att respondenterna vill minska barridren mellan sig och sina medarbetare for att visa en
personlig sida av sig, genom att deras handlingar sker i en situation som skapar mening och
virde. Mening och vérde i detta fall ar att det skapas fortroende mellan medarbetarna och
respondenterna och att arbetsplatsen tillsammans med arbetsgruppen inger en trygg plats att

vara pa.

4.2.3.2 Stottning av medarbetares behov

Flera respondenter ndmner att stottning av medarbetarna ir en vésentlig del i det hdlsofrdmjande
arbetet. Det kan tolkas som ett hdlsofrimjande medel eftersom ett bra stod kan mojliggora att
medarbetarna kan fortsétta sitt arbete och utvecklas. Nagra av respondenterna jamforde ansvaret

for sina medarbetare med att ha ansvar for barn, vilket visas 1 féljande citat:

Och ska man ta ansvar for nagon, en medarbetare, precis som du ska ansvara for dina
barn, du kan inte uppfostra dina barn genom att sitta o titta p& tv med dem, du maste lagga

tid med dem.

Med detta citat kan det tolkas med handlingsteorin som att respondenterna aktivt agerar for att
finnas till hands for sina medarbetare och att de tillsammans arbetar for att komma framaét 1
arbetet. Samtidigt som flera respondenter lyfter vikten av att det d&r medarbetarna som &r
experterna, vilket kan kopplas till Elmholdt et al. (2015) som ocksa belyser samma sak. Det
innebdr att respondenterna far kliva ett steg tillbaka for att 18ta medarbetarna fa mer
handlingsutrymme for att prova och istéllet finnas nédr de vél behdver stottning. Detta kan
relateras till flera forfattare som ndmner att stottning och chefens beteende dr viktiga for att
skapa en hilsofrdmjande arbetsplats (Birk Jorgensen et al., 2016; DeJoy & Wilson, 2003;
Justesen et al., 2017; Wreder et al., 2007).

For att kunna stotta sina medarbetare och kunna skapa ritt fOrutsdttningar for det

hélsofrdmjande arbetet framkommer vikten att veta vilka behov medarbetarna har. Att ta reda

pa vilka behov de har gors bést genom att respondenterna dr engagerade i sina medarbetare och
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arbetet med en hdlsofrimjande arbetsplats, genom att vara delaktig och lyhord. Ett sétt att gora

det pd som en respondent belyser ses i foljande citat:

Jag tror pé att nér jag kommer till jobbet borja i ena édnden av korridoren och sédger god
morgon till allihopa och sé forsoker jag pejla av det, s& gor jag lika nér jag gar hem pa
kvéllen pa det, och forsoker svara sa snabbt som mojligt, regelbundna informationsmoten

och ta for att kunna ta upp fragor.

Det kan tolkas bade frdn handlingsteorin och med utgéngspunkt frin ledarskap att respondenten
later medarbetarna ha ett friare handlingsutrymme, men dér respondenten i form av chef visar
sitt stod flera gdnger om dagen for att vigleda medarbetarna sa att de arbetar mot gemensamma

maél och forstir anledningen till varfor de arbetar pd ett specifikt sétt.

4.2.3.3 Medarbetarskap
Ett monster som kan urskiljas bland flera respondenter ér att de vill arbeta tillsammans med
sina medarbetare. Tva faktorer som é&r relevanta for respondenterna dr medarbetarskap och

inkludering. Foljande citat ger exempel pa hur arbetet kan se ut med begreppet:

... jag behover skapa forutséttningar for att det dr teamet som drar i det for det dr, kommer
det liksom ifrén, fran gruppen sé blir hivstangseffekten mycket stdrre &n om jag siger att

det hér ska goras.

Medarbetarskap tolkas utifran handlingsteorin som ett hélsoframjande medel eftersom om
arbetsgruppen far vara med och paverka maélet och hur de ska na dit, ar det storre sannolikhet
att de kommer att uppnd malet. Det kan da leda till att arbetsplatsen kan bli effektivare.
Respondenterna lyfter ocksa att medarbetarskap handlar om vilken kultur som skapas och hur
respondenterna arbetar for att medarbetarna ska kunna vara med och péverka arbetet. Det kan
kopplas till Justesen et al. (2017) som beskriver vikten av kollegors stdd till varandra i det
hilsofraimjande arbetet. Det dr ocksé av vikt for medarbetarskapet att arbeta med arbetsgruppen
for att bli en starkare grupp, vilket flera respondenter goér genom att tréina pa att ge och ta emot
feedback. Med utgangspunkt i handlingsteorin behdver medarbetarna fé tydliga instruktioner
och forstd malet om feedback ska ge nagon effekt. Det kan darfor vara svart for medarbetarna
att ta initiativ om de enbart fir forutséittningarna, utan tydliga instruktioner och méal. Diaremot

kan det tolkas som om ledarskapet i denna situation visar sig att genom att respondenterna
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parerar det uppgiftsorienterade och relationsorienterade ledarskapet. Det kan kopplas till det
flexibla ledarskapet som Elmholdt et al. (2015) ndmner. Anledningen kan tolkas som att de
fokuserar pé att forbéttra relationen och medarbetarskapet, men ddr malet &r att skapa en

arbetsgrupp som presterar bra for organisationen.

4.2.4 Fysisk aktivitet

4.2.4.1 Chefernas arbete for fysisk aktivitet

Resultatet visar att en hog andel respondenter prioriterar fysisk aktivitet och friskvard mer
sekundart, det priméra &r en bra organisatorisk- och social arbetsmiljo. Fysisk aktivitet, rorelse
och friskvard belyses dnda som viktiga parametrar i det hilsofrimjande arbetet och ses darfor
som ett hédlsofrimjande medel. Det beror pé att det anvénds som ett medel for att bryta de
vanliga arbetsuppgifterna och for att sedan komma tillbaka med en Okad
koncentrationsformdga. Det som kan utlisas med handlingsteorin som grund &r att
respondenterna ofta erbjuder mdjligheter och olika forutséttningar till rorelse for medarbetarna,
men medarbetarna far sjélva ta beslutet om att utfora det. Exempel pa en forutsdttning som

oftast erbjuds &r olika tévlingar for fysisk aktivitet. En annan lyfts av citatet nedan:

...vi har kopt in de vad heter det inte verktyg, men de prylar som vi liksom sett att vi

behovt, aa, pilatesbollar, tréningsband, alltsa séna dér gummiband

Det kan dock finnas en svérighet ndr liknande fOrutsdttningar erbjuds kopplat till
handlingsteorin och det &r att det subjektiva och det objektiva handlingsutrymmet kan skilja sig
at. Det kan leda till att medarbetaren inte utnyttjar dessa mdjligheter. Fran respondentens
perspektiv kan det upplevas som att de har gett allt handlingsutrymme till medarbetarna och
gjort det acceptabelt for medarbetaren att anvdnda verktygen. Frdn medarbetarens sida kan det
upplevas som att det dr alldeles for mycket att gora i de ordinarie arbetsuppgifterna och att det
inte finns handlingsutrymme pa grund av det och dérfor prioriteras bort. Det kan alltsa vara s
att respondenten erbjuder mojligheter, men utmaningar i de ordinarie arbetsuppgifterna som att
ha for mycket att gora kan komma emellan. Déremot lyfter vissa respondenter andra 16sningar
for att bade chef och medarbetare ska fa in fysisk aktivitet under arbetsdagen. Foljande tva citat

visar exempel:

...en medarbetare innebéra att man bara ska lyssna in en foreldsning till exempel eller att

man ska lyssna in information och da kollar vi alltid finns det i ljudformat, ja det gor det

29



och det dr 40 minuter, perfekt dd kan du gé, pa med lurarna och promenera och sen kan
du ta en fika och da har du rort pa dig, du har arbetat och du kan &terhdmta dig direkt

inpa.

Sa jag har kort dnda sen jag blev chef, har jag kort nadgot som heter walk’n talk, d& kor

jag 30 minuters en gang i manaden.

Dessa citat ger exempel pa hur fysiskt aktivitet kan bli en del av ett obligatoriskt méte eller vid
inhdmtning av information utan att det tar mer tid fran verksamheten. Det kan kopplas till att
tidigare forskning visar att chefer upplever en svarighet med balansen mellan det
hilsofraimjande arbetet och verksamhetens mal (DeJoy & Wilson; 2003; Justesen et al., 2017).
Didremot visar respondenterna att de har hittat ett sétt att kunna hitta balansen utan att
verksamheten drabbas negativt. Det kan tydas med ett ledarskapsperspektiv som att
respondenterna vagar prova sig fram och foljer upp dessa aktiviteter, for att aktivt arbeta for att
forbattra det hélsoframjande arbetet. Utifrdn handlingsteorin blir det ett tydligare mal for
medarbetaren dér bade det subjektiva och objektiva handlingsutrymmet stimmer mer dverens.
Det kan bero pa att forvintningarna och mélet ar tydliga bade géllande arbetsuppgiften och den
hélsofrdmjande aktiviteten. Det framgar genom att nir promenaden &r slut dr motet eller

foreldsningen slut.

4.2.4.2 Prioritering av fysisk aktivitet

En intressant vinkel som kan utldsas av respondenterna &r att fysisk aktivitet dr svérare att
acceptera och prioritera pa betald arbetstid 4n hilsofrimjande aktiviteter som bidrar till den
organisatoriska- och sociala arbetsmiljon i form av foreldsningar inom till exempel stress.
Diaremot framkommer det att medarbetares deltagande dr hogre om hélsofrdmjande aktiviteter
sker pa betald arbetstid (Birk Jorgensen et al., 2016). Det kan till exempel réra sig om
utbildningar inom hilsa, arbetsmiljo eller ndgot som medarbetare vill utvecklas inom (Grawitch
et al., 2006; Vold Hansen, 2014). Det kan tolkas som att hilsofrdmjande aktiviteter som &r mer
kopplade till den organisatoriska- och sociala arbetsmiljon ar accepterat av respondenterna att
ha pa betald arbetstid. Utifran handlingsteorin kan det tolkas som att en anledning kan vara att
respondenterna ser en direkt koppling till hur arbetsgruppen fungerar och hur arbetet ar

strukturerat, vilket ger ett direkt resultat for arbetsgruppen och organisationen.
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4.2.5 Utmaningar med det halsoframjande arbetet

Respondenterna upplever inte att organisationen utgdér nagot hinder i arbetet for en
hélsofrdmjande arbetsplats eftersom de sjdlva kan avgora och skapa det som behdvs for deras
arbetsgrupp. Diremot framkommer négra utmaningar med det hélsoframjande arbetet, dessa ar

om arbetet dr last eller flexibelt och om det dr ont om tid, stressigt eller hog arbetsbelastning.

4.2.5.1 Last eller flexibelt arbete

Det framkommer att skapandet av forutséttningar ser olika ut beroende pa hur arbetets struktur
ser ut, som till exempel om medarbetarna har ett flexibelt eller ett last arbete. Da behover
respondenterna vara kreativa och vdga prova nya losningar som &r anpassade efter
arbetsgruppens situation. Det ses till exempel att respondenterna som har en arbetsgrupp med
ett last arbete fokuserar mer pa rorelse dn en arbetsplats som dr mer flexibel nar det géller att
kunna gé ifran sin arbetsstation. En kreativ 10sning som framkommer frén ett last arbete lyfts

genom foljande citat:

Det jag sag, jag vill ju ha ut folk, jag vill ha ut for en promenad och dé la jag in 10
minuters extra lunch mot att man dé gar ett varv runt huset, vilket tar 7 minuter, sen

behdvde man inte gora det, men da hade man sin vanliga lunch bara.

Med handlingsteorin som grund kan det tydas att respondenten har mandat att sjélv kunna
addera hélsoframjande arbete i sin arbetsgrupp och verksamhet efter det behov som finns. I
detta fall fir medarbetarna handlingsutrymme att sjélv kunna vélja om de vill ta en promenad
eller inte. Mélet har dock klargjorts for medarbetarna, de far langre lunch om de tar en promenad
och om de inte tar en promenad far de inte ldngre lunch. Eftersom mélet for medarbetarna blir
tydligt anknutet till promenaden, kan det 6ka deltagandet. Dédremot kan det tolkas som att malet
skiljer sig for respondenten och for medarbetarna, men utfallet av hélsofrimjande kan bli
detsamma. For respondenten dr malet att 6ka den fysiska aktiviteten och minska stressen genom
att medarbetarna fir komma ifran skrivbordet. For medarbetarna kan mélet bli att fa langre
lunch, men utfallet att promenad sker kan bli detsamma. Frén ett ledarskapsperspektiv har
respondenten i detta fall ocksd arbetat for att inspirera sina medarbetare till att gruppen
engagerar varandra istillet for att respondenten ska tjata om att ga ut. Det kan leda till att

arbetsgruppens attityd borjar fordndras till det mer positiva till det hédlsofrdmjande arbetet. Det
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kan relateras till Justesen et al. (2017) som beskriver hur viktigt det ar att kollegor ska

uppmuntra varandra i det hilsofrimjande arbetet.

Med utgéngspunkt i handlingsteorin och det flexibla ledarskapet kan det ses som att
respondenterna med bade last och flexibelt arbete har som mal att uppna en bra organisatorisk-
och social arbetsmiljo. Det forekommer dock en skillnad som kan tolkas som att respondenterna
med en arbetsgrupp med ett last arbete behdver anvdnda fysisk aktivitet i kombination med
arbetet for den organisatoriska- och sociala arbetsmiljon for att uppna mélet. Det beror pé att
medarbetarna bland annat behdver komma bort fran stressen att alltid vara tillgénglig.
Respondenterna med en arbetsgrupp med mer flexibelt arbete arbetar mer med hélsofrdmjande
kopplat till organisatoriska- och sociala arbetsmiljon, eftersom de har mojligheten att sjélva ga
ivdg under dagen for att till exempel trdna och dirmed komma bort fran stressen.
Respondenterna har alltsd samma mal i slutindan, men de behdver arbeta pa olika sétt for att

arbetsgruppen ska uppnd samma mal och fungera pa lang sikt.

4.2.5.2 Tid, stress och hog arbetsbelastning

Ett annat monster som framkommer kring vilka utmaningar det finns i arbetet med att skapa en
hélsofrdmjande arbetsplats dr att respondenterna vill och upplever sig arbeta pa olika sitt med
hélsofrdmjande, med att det ibland visar sig att det prioriteras bort. Anledningar som lyfts ar tid

och stress, ett annat exempel lyfts via foljande citat:

Mm, det kan nog vara bland annat, det jag tdnker direkt det som kommer, det kan nog
vara bland annat en hog arbetsbelastning ténker jag, da tror jag att det 4r mindre tid for
just séna hér typer av aktiviteter. men jag ténker ocksd att det &r ju som, det &r ju

egentligen da som vi behdver dem mest pé ndgot sitt for att orka.

Med handlingsteorin och ledarskap i grunden kan dessa tolkas som utmaningar med det
hélsofrdmjande arbetet. Det kan tolkas som en utmaning for respondenterna att anpassa sig efter
varje unik situation och varje medarbetare for att skapa en hédlsoframjande arbetsplats.
Anledningen att de kan tolkas som utmaningar dr att det inte har frigjorts tid for hdlsofrimjande
nér det behdvs som mest, under perioder med hog arbetsbelastning och stress. Det kan kopplas
till tidigare forskning som belyser att faktorer pd organisationsniva kan vara att organisationen
later sina chefer prioritera tid till att deras arbetsgrupper ska ha mojlighet att arbeta

hélsofrdmjande tillsammans (DeJoy & Wilson, 2003; Grawitch et al., 2006). Trots att flera
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respondenter upplever att de far tid och far prioritera sjdlva kring det hilsofrimjande arbetet,
kan det tolkas att i perioder nér de skulle behova arbeta med hdlsofrimjande som mest brister

handlingsutrymmet for respondenterna pa grund av att organisationen inte frigor tid.

4.3 Sammanfattning

Sammanfattningsvis har resultatet analyserats med ett chef- och ledarskapsperspektiv samt
handlingsteorin. Med hjdlp av dessa framkommer det att respondenterna arbetar med
hélsofrdmjande bdde som mél och som medel. Som maél ses hélsofrimjande mer som hur
hélsofrdmjande arbete definieras av respondenterna och mer pa en Overgripande nivd i
organisationen, samt om det finns en medvetenhet i organisationen kring arbetet med en
hélsofrdmjande arbetsplats. Halsofrimjande som medel ses som hur respondenterna arbetar
med hélsofrdmjande i1 sin arbetsgrupp och for sina medarbetare som individer. Det som
respondenterna vill uppnd med det hilsofrdmjande arbetet dr att nd en bra organisatorisk- och
social arbetsmiljo. Detta visar sig genom att medarbetarna ska mé bra och kédnna sig trygga pé
arbetsplatsen och bland sina kollegor med en bra struktur for att kunna prestera bittre, vilket
leder till en mer produktiv organisation. Att arbeta med hélsofrdmjande ska alltsd dven ha ett
perspektiv som dr hallbart for medarbetare, chefer och organisationen i lingden. Det konstateras
att hilsoframjande adderas bade som aktiviteter utanfor de vanliga arbetsuppgifterna, men dven
integreras 1 det dagliga arbetet. For att kunna skapa en bra arbetsplats belyste respondenterna
vikten av sitt chefskap, struktur, relationsskapande, fysisk aktivitet och utmaningar med det
hélsofrdmjande arbetet. Skillnader hur respondenterna arbetar hilsofrimjande utgérs framfor
allt av i1 vilken kontext de befinner sig, alltsa hur arbetets struktur ser ut och vilka utmaningar

respondenterna har for att kunna arbeta med hilsofrimjande.
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S. DISKUSSION

Féljande avsnitt redovisar en diskussion av resultatet i relation till studiens syfte och

frdagestdllningar, samt en diskussion om metoden kopplat till utfallet av resultatet.

Studiens syfte var att undersoka chefers upplevelse om hur de arbetar for att skapa en

hélsofrdmjande arbetsplats for sina medarbetare.

5.1 Resultatdiskussion

Tidigare forskning har visat att det blir hogre effektivitet bade pa individ-, grupp- och
organisationsnivd om de arbetar med hélsofrimjande (Larsson, 2010). Resultatet visade att
respondenterna upplevde en vinst i produktionen av att arbeta med hélsofrimjande bade for
medarbetarna och for organisationen, vilket 6verensstimmer med tidigare forskning. Det visar
sig genom att hilsofrimjande som mal grundar sig i hur respondenterna ser pa hélsoframjande
pa en dvergripande organisationsnivd. Men for att kunna nd dit arbetade respondenterna med

sin individuella arbetsgrupp, det kopplades da till hdlsofrdmjande som medel.

Akerstrém och Severin (2020) beskriver att itgirder for att forbittra arbetsmiljon som hade
behovt ske pd organisationsniva istdllet ofta riktades av cheferna mot medarbetarna som
individ. Det 6verensstimmer med hur respondenterna arbetade och definierade hélsofrdmjande.
Respondenterna upplevde att organisationen inte hindrade dem i deras hédlsofrimjande arbete
och att de sjélva kunde styra det hédlsoframjande arbetet. Ddremot behdvde de anpassa arbetets
struktur efter vissa utmaningar pa arbetsplatsen, vilket skapar en diskrepans mellan vad de
upplevde och hur de faktiskt arbetade med hilsofrimjande. Att respondenterna inte undersokte
vad organisationen hade for stdd och sétt att arbeta med hilsofrdmjande var ndgot som inte har
framkommit 1 tidigare forskning. Eftersom respondenterna styrde det hilsofrimjande arbetet
sjdlva med sin arbetsgrupp, kan det finnas en utmaning att alla chefer i samma organisation
arbetar pé olika sétt. Det kan leda till en klyfta i det hdlsofrdmjande arbetet och skapa olika

kulturer och attityder dér en fara kan bli organisationen syn pé hélsofrdmjande forsvinner.
Tidigare forskning visade att chefer var déliga pa att prioritera det hélsofrimjande arbetet

oavsett om de hade stod fran organisationen eller inte (Justesen et al., 2017; Larsson et al., 2014;

Plath et al., 2008). Resultatet visade att respondenterna arbetade aktivt och prioriterade bade tid
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och engagemang med att skapa en hélsofrdmjande arbetsplats bdde som mal och som medel,
oavsett vilket stod de hade frdn organisationen. Dédremot kan det i vissa fall saknas att
mojliggora tid for medarbetarna att ta del 1 arbetet for en hilsoframjande arbetsplats, vilket kan
ses som en av de storsta utmaningarna. Det beror péd att respondenterna har skapat
forutsdttningarna, men det finns fortfarande inte tid vid hog arbetsbelastning att ta del av dem.
For att aterkoppla till Akerstrdm och Severin (2020), ir det ett tydligt exempel pa hur
respondenterna arbetar med atgdrder mot sina medarbetare, medan det egentligen behdver ses
over fran ett organisatoriskt perspektiv hur strukturen for arbetet ser ut for att inte fa for hog

arbetsbelastning och stress.

Négot som framkom i studien var att flera respondenter lyfte fram sitt ledarskap som en stor
del i det hdlsofrimjande arbetet. Det kunde dven tydas av de respondenter som inte ndimnde just
ledarskap, men det kunde dndd tolkas att deras attityder och mél med en hélsofrdmjande
arbetsplats speglade hur de arbetade med hélsofrdmjande pa arbetsplatsen och dven vilken
attityd deras medarbetare fick. Det stimmer dverens med tidigare forskning som pévisar att
ledarskapet har en paverkan i utvecklingen av en hilsofrimjande (Malmquist et al., 2007). Det
framkom framfor allt genom att som ledare vara en forebild for medarbetarna for att sprida rétt

attityd och gora det accepterat i kulturen att delta i det hilsofrdmjande arbetet.

Genom att anvinda sitt ledarskap for att arbeta hilsofrimjande visade resultatet att det gér att
minska sjukfrdnvaron genom att arbeta hilsofrimjande. Det dr ett bra exempel eftersom
sjukfromfrdnvaron har 6kat i Sverige sedan ar 1990 enligt Larsson (2010). Samtidigt nér
sjukfrdnvaron minskar, minskar dven kostnaden for organisationen (Cooper & Cartwright,
1994). Det framkom av respondenterna att hilsofrdmjande handlar om att chefer ska balansera
flera saker samtidigt. En chef ska dels stotta medarbetaren att ha en balans mellan privat och
arbetsliv, dels ska chefen balansera det hélsofrdmjande arbetet och verksamhetens mél. Det kan
tolkas som att det hilsofrimjande arbetet &r cirkulért dér alla dessa delar behovs, bade de mer
uppgiftsrelaterade och de mer relationsrelaterade. Ibland kan négon del vara starkare, men det
ar viktigt att det inte dr under en for lang tid for dd kommer det inte bli hallbart i lingden varken
for medarbetare, chef eller organisation. En tolkning dr att tanken om att hdlsofrimjande ar
cirkulért och gynnar bade medarbetare och organisation, kan det bidra till minskad sjukfrdnvaro

med minskad kostnad och dkat vilbefinnande som f6ljd.
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Flera respondenter nimnde vilka som har ett ansvar for att delta i det hdlsofrimjande arbetet.
Det som forekom var alla i form av ledning, HR, chefer och medarbetare, alltsa alla i
organisationen, men dér individen har det slutgiltiga ansvaret att sjilv delta. Det var ndgot som
inte heller hade framkommit i tidigare forskning. En reflektion kring det dr att det dr svart att
sdga vem som dr ansvarig om alla skyller pd varandras ansvar, det kan leda till att det
hélsofrdmjande arbetet hamnar mellan stolarna och avtar. Det kan vara en utmaning for att fa
ett 6kat intresse och deltagande i det hélsoframjande arbetet nér det inte finns nagra riktlinjer
eller ansvariga personer. Dessa personer skulle kunna bidra till att det hélsofrdmjande arbetet
sker med samma utgangspunkt for alla chefer i organisationen, men dér variationer forekommer

for att anpassa efter hur deras arbetssituationen ser ut.

Resultatet analyserades genom ett chef- och ledarskapsperspektiv samt med hjilp av
handlingsteorin. Anledningen till det var att resultatet visade tydligt att hélsofrdmjande
anvindes bade som medel och som mal, samt vilken stor roll chefen och ledarskapet hade for
det hélsofrimjande arbetet. Eftersom syftet var att undersoka deras upplevelse av
hélsofrdmjande och inte deras ledarskap, lyftes arbetet med hélsofrdmjande fram som resultatet.
Genom att anvinda chef- och ledarskapsperspektivet kunde resultatet 4ndd analyseras med en
ledarskapsvinkel. Andra perspektiv och teorier hade kunnat anvénts, men resultatet hade blivit
véldigt annorlunda. Till exempel om det salutogena perspektivet hade anvints som teori, alltsa
med fokus pa friskfaktorer hade dven riskfaktorer behovs ndmnas. D4 hade resultatet blivit
fokuserat pd vad som dr hélsofrdmjande och hur hilsan kan bibehéllas istéllet for hur chefer

upplever att de arbetar med hilsofrdmjande.

5.2 Metoddiskussion

En kvalitativ metod tillimpades for studien for att undersoka chefernas upplevelser av det
hilsofraimjande arbetet. Det valdes for att fa en fordjupad forstielse for deras upplevelser och
uppfattning 1 deras arbete med hélsofrimjande. En del tidigare studier hade dven dem
genomforts med kvalitativ metod, men det fanns inte allt for manga som undersoker chefers
upplevelse kring arbetet med hilsofrdmjande. Eftersom det viktiga var att undersoka chefernas
upplevelse, hade en kvantitativ metod inte passat. Det beror pé att den kvantitativa metoden
inte kunnat generera samma fordjupade resultat som den kvalitativa metoden (Bryman, 2011;
Kvale & Brinkmann, 2014). Denna studie var tankt att fran borjan jamfora chefers upplevelse

av hur de arbetar med hilsofrimjande utifrdn de organisatoriska forutsittningarna som finns
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samt jimfora mellan privata och offentliga organisationer. Det berodde p4 att det fanns ett glapp
i tidigare forskning kring det. Under granskning av resultatet framkom det att det inte var nagon
skillnad mellan privata och offentliga organisationer, vilket &r anledningen till varfor det inte
har fokuserats pd detta i studien. Respondenterna lyfte inte heller organisatoriska
forutsittningar. Darfor blev inte det heller relevant for studiens syfte, eftersom de istéllet lyfte
fram tydliga teman om vad hilsofrdmjande dr, hur de arbetar med det och vilka utmaningar som
finns kring det arbetet. Det som aterfanns som framtrddande var hur respondenterna upplevde
att de arbetade med hélsofrimjande som ett mal eller medel, vilket ledde till en paborjan att
fylla ett kunskapsglapp i tidigare forskning. For att fylla kunskapsglappet skulle det behdvas en
kompletterande och fordjupande studie kring detta. For att fordjupa studien skulle observationer
vara ett bra alternativ tillsammans med intervjuer for att kunna granska om chefer verkligen gor
som de patalar. Det skulle i s fall bli triangulering, vilket Denscombe (2018) beskriver stirker

validiteten.

Négot som kan vara kopplat till resultatet var att nagra respondenter hade ont om tid for
intervjun och skulle ivdg direkt efter, vilket gjorde att det blev stressigt att hinna stélla alla
fragor. Det ledde till att &mnen som kunde fordjupats med foljdfragor blev begrinsade, det ar
ndgot som kan ha paverkat studiens resultat trots att respondenterna hann besvara alla
intervjufragor. Det var ingen respondent som fick ta del av intervjufrdgorna innan intervjun, det
maérktes dock skillnad pa respondenternas forberedelse. Det mérktes genom att de som hade
forberett och ldst pd dels informationsbrevet och dels funderat kring hélsofrdmjande och
reflekterat sjdlv, gav mycket mer fordjupande svar dén de som inte hade forberett sig pa samma
satt. Det kan ocksa ha paverkat resultatet eftersom de mer pélésta hade béttre dverblick pa hur

deras organisation arbetade med hélsofrimjande samt hur de sjélva gor i sin arbetsgrupp.

Med tanke pa att det fanns en viss bekantskap med ndgra av respondenterna sedan innan kan
det stillas i relation till om det uppnaddes en méttnad i resultatet. Empirin som framkom visade
att det fanns en viss miéttnad eftersom samma typ av ord och begrepp aterkom bland
respondenterna. De saker som skiljde sig at berodde snarare pa vilka utmaningar som fanns pa
arbetsplatsen och hur respondenterna upplevde att de arbetade med hélsofrdmjande, 4n om det
fanns en bekantskap sedan tidigare. P4 grund av en viss bekantskap forsokte intervjuerna
forhallas sa neutrala som mojligt. Med koppling till Alvehus (2019) och Langemar (2008) som
beskriver urvalets koppling till méttnaden i empirin skulle ett forslag for att fa en &nnu béttre

méttnad vara att urvalskriterierna begrinsades mer. Till exempel skulle urvalet kunna vara
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chefer dver tjanstemdn med ett 14st arbete inom privat sektor. Detta for att smala ner kategorin

och darmed kunna fa en méttnad.

Bekantskapen med nédgra av respondenterna kan diskuteras ur badde negativa och positiva
aspekter. Det var en utmaning att fa kontakt med chefer pad grund av Covid-19 pandemin,
forutom de som redan inkommit med svar. Nagra bekanta chefer valdes dérfor pa grund av att
det borjade bli tidsbrist att samla in material. Intervjuerna forsokte &ndd baseras pa att
respondenterna fick forklara sig och svara pd samma sitt, for att inget skulle tas forgivet pa
grund av en viss forforstaelse. En nackdel med bekantskapen kan vara att vissa saker dndé har
tagits forgivet utan vetskap, men en fordel kan istdllet vara att det kan ha lett till mer fordjupade
samtal. Med tanke pd intervjuareffekten som Bryman (2011) och Denscombe (2018) lyfter
upplevdes det som att alla respondenter oavsett tidigare bekantskap eller inte, svarade &rligt pa
intervjufragorna och ldttsamt kunde diskutera deras synpunkter om deras arbete med

hélsofrdmjande.

Bekantskapen eller forforstaelsen kring &mnet hdlsa och hélsofraimjande forsokte att sdttas at
sidan pa ett begrinsat sitt for att inte leda in respondenterna for strikt. Didremot grundas
forforstielsen i tidigare forskning och teori. Eftersom studien hade inspiration frén ett abduktivt
synsdtt var det medvetet att till exempel grunda intervjufragorna fran teman fran tidigare
forskning. Forforstéelse kan dock ha haft en inverkan pd hur resultatet tolkades, vilket dven

Langemar (2008) belyser. Samtidigt hade resultaten kanske inte kunnat forstatts utan den.

Pa grund av Covid-19 pandemin blev alla intervjuer via videosamtal istdllet for fysiska
intervjuer. Sullivan (2012) forklarar att det med dagens teknik inte finns ndgra begriansningar
med detta och att det kan liknas med en fysisk intervju. I manga fall fungerade videosamtalen
utmarkt med respondenterna, men i ndgra fall hackade det rejélt ngra génger. Trots att det for
stunden stoppade upp intervjun, upplevdes det inte som nadgot som avstannade flytet eller imnet
i intervjun som diskuterades. Snarare upplevdes intervjuer via videosamtal som positivt och dér
det skapades en lagom distans for att respondenterna skulle kunna vara mer arligt &n om det var

en fysisk intervju.

Intervjuerna genomfordes av en person som intervjuade, vilket Bryman (2011) lyfter kan leda
till mer fordjupande samtal med respondenten. Det kopplas samman med trovardigheten som

Kvale och Brinkmann (2014) och Trost (2010) lyfter. Intervjun skedde mellan tva parter vilket
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forenklade att kunna stélla rétt typ av foljdfrdgor och sikerstilla att intervjun holls inom vissa
ramar for studiens syfte. Samtidigt fanns det en medvetenhet om att inte hindra respondenten
eftersom det kunde komma nya teman som kunde ha relevans for studien. Det hade upplevts
som en storre utmaning att fi samma inlevelse 1 intervjun om det hade varit tvd personer som
intervjuade respondenten. Trost (2010) belyste att det dr viktigt hur intervjufragorna utformas
for att stirka trovérdigheten. I denna studie upplevs alla intervjufragor ha bidragit till resultatet,
vissa mer dn andra. Daremot vdvdes svaren fran respondenterna in i olika fragor, men det ansags

enbart positivt da det skapades en storre helhetsbild.
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6. SLUTSATS

I det avslutande kapitlet presenteras studiens slutsatser om hur chefer upplever att de arbetar

hélsoframjande. Till sist lyfts forslag pa vidare forskning inom dmnet.

Syftet med studien var att underséka hur chefer upplever att de arbetar for att skapa en
hélsofrdmjande arbetsplats for sina medarbetare. Slutsatsen for studien &r att det gér att arbeta
med hélsofrimjande bédde som mal och som medel i organisationen for att forbdttra
medarbetarnas vdlmiende och kunna bidra till en bittre produktion for organisationen. Denna
studie visar att bade hélsofrimjande som mal och som medel behdvs for att inkludera alla nivéer
1 organisationen. Trots att respondenterna arbetar mer med atgérder pa grupp- och individniva,
finns organisationsnivan som utgdngspunkt. Ddremot behdver organisationerna bli béttre pa att
skapa tydliga forutséttningar for cheferna. Anledningen &r for att de ska kunna skapa en
tydligare rod trdd kring det hélsofrdmjande arbetet genom organisationens alla nivéer och for
att kunna stotta chefer i tider nér det behdvs som mest. Det ar for att bdde chefer och
medarbetare ska kunna prioritera det hédlsoframjande arbetet, &ven under stressiga perioder. Det
som &dr avgorande for hur en chef arbetar med hilsofrimjande beror péd vilken kontext de
befinner sig 1, vilket kan forklaras som att hur det hilsofrimjande arbetet tas i handling avgors
av vilka utmaningar som finns pa arbetsplatsen. En fOrutsittning for att arbeta med
hélsofrdmjande dr att tre delar bor ingd, dven om de kan ha olika hog prioritet. Dessa dr
organisatorisk- och social arbetsmiljo, samt fysisk aktivitet. Det kan jimforas med en trebent
pall, om ett ben plockas bort faller pallen ihop, vilket i detta fall 4r det hilsofrdmjande arbetet.
Avslutningsvis ér det hilsofrimjande arbetet en process som bade paverkas av och paverkar
arbetsplatsens ordinarie arbetsuppgifter. Det hidlsofrimjande arbetet &r en stdndig process som
alla nivéer i organisationen behdver arbeta aktivt med for att nd den maximala produktiviteten

1 deras organisation.

6.1 Vidare forskning

Denna studie har besvarat syftet genom semistrukturerade intervjuer. For kommande studier
hade det varit av intresse att anvinda sig av bade intervjuer och observationer for att kunna
undersdka om det skiljer sig mellan chefers upplevelse om hur de arbetar hilsofrimjande och
hur de arbetar med detta i verkligheten. Det skulle ge en fordjupad bild i hur cheferna arbetar

med en hélsoframjande arbetsplats som skulle kunna vara till hjélp for personalvetaren. Det
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beror pa att det kan framgé om chefer arbetar hilsofrdmjande pé det sétt som de uppger och kan
dé vara till hjélp for personalvetaren i sin stottning och vid skapandet av olika verktyg i det
hélsofrdmjande arbetet. Ett annat forslag till vidare forskning &r att undersdka hur chefer arbetar
hélsofrimjande med sin egen arbetsgrupp och studera vilka riktlinjer som finns fran
organisationen, detta for att fordjupa sig i det hélsofrdmjande arbetet fran flera olika

organisationsnivaer.
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Bilaga 1
Informationsbrev
Chefers syn pa hur en hélsofrimjande arbetsplats skapas

Jag, Bodil Ander, skriver examensarbete omfattande 15hp for kandidatexamen inom Personal-
och Arbetslivsprogrammet vid Hogskolan Dalarna. Inom ramen for kursen har vi 1 uppgift att
genomfora en mindre forskningsstudie. Jag har valt att undersoka hur chefer pd olika
arbetsplatser arbetar med att skapa en hélsofrimjande arbetsplats samt vilka organisatoriska
forutséttningar de upplever finns for att skapa en hélsofrdmjande arbetsplats.

Bakgrunden till studien &r att medarbetare, chefer samt organisationen tillsammans behdver
arbeta med att skapa en hilsofrimjande arbetsplats for att resultatet ska bli bra. For denna studie
ar chefernas syn av intresse. Genomforandet av studien sker for att fa en dkad forstaelse kring
chefers erfarenheter och syn pé en hélsofrdmjande arbetsplats.

Du som chef tillfragas hirmed om deltagande i denna undersokning. Deltagandet innebér en
intervju vid ett tillfdlle som berédknas ta cirka 1 timme. I den radande situationen Covid-19, kan
dessa intervjuer ske via telefon eller Skype. For att inte missa viktig information som
framkommer under intervjuerna kommer de att spelas in om du ger ditt godkdnnande.

Ditt deltagande i studien &r frivilligt och deltagande kan avbrytas ndr som helst utan ndgon
forklaring. Det insamlade materialet kommer att hanteras konfidentiellt, diar enbart jag och
handledaren kommer att ha tillgang till materialet, vi har dven tystnadsplikt. Allt material
kommer att avkodas for att ingen ska kunna koppla svaren till dig. Materialet kommer enbart
anvéndas till studiens syfte och kommer att raderas nér uppsatsen dr godkand.

Eftersom personuppgifter som namn och mejl hanteras vid kontakt och intervjuerna spelas in
vid godkédnnande, har det anmalts att personuppgifter behandlas till Hogskolan Dalarnas
dataskyddsombud. Hogskolan Dalarna &r ansvarig for behandlingen av personuppgifter i
samband med examensarbetet. Som deltagare i undersokningen har du enligt
Dataskyddsforordningen (GDPR) ritt att fa information om hur dina personuppgifter kommer
att behandlas. Du har ocksa ritt att ansdka om ett s kallat registerutdrag, samt att fa
eventuella fel rittade. Vid frdgor om behandlingen av personuppgifter kan du vinda dig till
Hogskolan Dalarnas dataskyddsombud, dataskydd@du.se.

Undersokningen kommer att presenteras i form av en uppsats vid Hogskolan Dalarna, denna
kan skickas till dig vid intresse nir uppsatsen ar godkénd.

Vid fragor om studien, vinligen kontakta;

Med vénlig hélsning Handledare

Bodil Ander Kerstin Waldenstrom
072-307 45 75 070-744 01 04
h14bodan@du.se kwl@du.se

2020-03-31, Sandviken 2020-03-31, Stockholm



Bilaga 2
Intervjufragor
Forfragor

Har du tagit del av informationsbrevet och de forskningsetiska principerna samt
godként att intervjun spelas in?

Jobbar du i en privat eller offentlig organisation? Hur manga anstéllda har
organisationen?

Hur ldnge har du arbetat i den nuvarande organisationen?

Hur ldnge har du arbetat som chef? Bade inom nuvarande organisation och rent
generellt? Hur manga anstéllda har du?

Har du ett intresse for hélsa generellt? Pa vilket sétt? Varfor inte?

Intervjufriagor

1. Hur definierar du ett bra chefskap?

2. Hur definierar du en hélsofrdmjande arbetsplats? Ge exempel pa nagra hilsofrimjande
atgdrder som ni arbetar med. Ar det nigot som du upplever att du aktivt arbetar med?

3. Vilket syfte upplever du att en hilsofrimjande arbetsplats har?

4. Vilka organisatoriska forutsittningar upplever du att det finns for att skapa en
hilsoframjande arbetsplats? Upplever du att finns det en medvetenhet hos
organisationen att arbeta med att skapa en hilsofrdimjande arbetsplats?

5. Anser du att arbetsplatsen dr en bra arena for att arbeta halsofrimjande? Isf pé vilket
sitt? Och varfor?

6. Pa vilket sitt tycker du att en chef ska arbeta for att skapa en hilsofrimjande
arbetsplats? Hur skulle du beskriva att du arbetar for att skapa en hilsofrimjande
arbetsplats? Vilken roll har du som chef?

7. Tycker du att det ar viktigt att engagera och uppmuntra anstillda i olika
hélsoaktiviteter pa arbetsplatsen? Varfor dr det viktigt/inte viktigt?

8. Finns det ett intresse fran din sida att delta och engagera dig i olika hdlsoaktiviteter pa
arbetsplatsen? Varfor ér det viktigt/inte viktigt?

9. Vilka anser du har en viktig roll for att det ska bli ett lyckat resultat av en

hélsofrdmjande arbetsplats? Varfor da?

10. Vad upplever du som hinder i arbetet for att skapa en hilsofrdmjande arbetsplats?

11. Ar det ndgot du vill ligga till? Om det skiljer sig fran tidigare arbetsplats?
12. Fér jag aterkomma om jag skulle behdva komplettera intervjun?



