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FORORD

Vi vill rikta ett stort tack till er pa Migrationsverket som har stallt upp pa
intervjuer och delat era erfarenheter och upplevelser. Detta har givit oss
viktig information och kunskaper som har varit av stor betydelse for att
denna studie har kunnat genomforas. Vidare aven ett tack till de
kontaktpersoner pa Migrationsverket som har givit oss maéjlighet att
genomfora studien hos er samt hjélpt oss med betydelsefull information.

Vi vill aven tacka var handledare Maria Warne och var handledargrupp,
som I6pande har last vart arbete och bidragit till kloka diskussioner,
synpunkter och véagledning i det vetenskapliga skrivandet. Ni har varit ett
stort stod under processens gang.



Abstrakt

Tre av tio sysselsatta har idag besvar relaterade till arbetet, av den
anledningen blir det allt mer viktigt att kunna arbeta hélsoframjande for att
skapa vdalmaende arbetsplatser. Det har genom tidigare forskning faststallts
att ledarskapet har en stor betydelse i det halsoframjande arbetet. Syftet var
att 6ka kunskapen kring hur enhetschefer pa Migrationsverket tolkar ett
halsoframjande ledarskap. Vidare &ven att ta reda pa vilka forutsattningar
och hinder de upplever i det hdlsoframjande ledarskapet. Arbetet har tagit
en kvalitativ ansats dar semistrukturerade intervjuer har genomforts med sju
enhetschefer. Resultatet visade att enhetscheferna tolkar nérvaro,
delaktighet och tillit som viktiga faktorer i det halsoframjande ledarskapet.
Att gora aktiviteter tillsammans, uppleva stéd och ha ett [ampligt antal
medarbetare upplevdes vara en forutsattning for det halsoframjande
ledarskapet. Medan ett begrénsat handlingsutrymme, bristande stod,
kommunikation och tydlighet var faktorer som upplevdes hindrande i det
halsoframjande ledarskapet. Slutsatsen visar att narvaro &r av stor betydelse

for att kunna vara en halsofrdmjande ledare.

Nyckelord: enhetschef; forutsattningar; hinder; halsoframjande; ledarskap;
tolkning
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1. INLEDNING
Sedan lang tid har arbetsmiljoarbetet framforallt fokuserat pa det som inte fungerar, pa hur

forbattringar kan goras. En anledning kan vara att den arbetsmiljélagstiftning som finns idag
och sedan lange har ett fokus pa risker, problem och brister (Arbetsgivarverket, u.d).
Akerlind, Larsson och Ljungblad (2013) menar att det tycks ha skett en férandring fran
fysiskt arbetsmiljoarbete dar man tidigare mest har haft fokus pa individen, till att nu ocksa se
arbetsmiljéarbetet som ett socialt och organisatoriskt arbete. Det beskrivs att arbetsgivare
idag darfor arbetar halsoframjande inom bade den fysiska, psykiska, sociala och
organisatoriska arbetsmiljon (ibid.). Trots att denna forandring har skett, redogor
Arbetsmiljoverket (2018) att tre av tio sysselsatta har besvar orsakade av arbetet. Manga
arbetsgivare vill arbeta halsoframjande for att forbattra arbetsmiljon for de anstéllda, 6ka
produktiviteten, fa battre arbetsklimat och vara en attraktiv arbetsplats (Hanson, 2004).
Ledarna har en betydelsefull roll i genomforandet av halsoframjande insatser pa arbetsplatsen
(Shain & Kramer, 2004). Det patalas daremot av Vinberg & Landstad (2013) att ledare menar
att det ar svart att veta vilket tillvagagangssatt och vilka typ av insatser som behovs for att
skapa en halsoframjande arbetsplats. Férandringstrotthet, brist pa kunskaper stod i
ledarskapsrollen uttrycks som hinder for det halsoframjande arbetet (ibid.).

Jiménez, Bregenzer, Kallus, Fruhwirth och Wagner-Hartl (2017) beskriver att hdlsoframjande
ledarskap kan leda till forbattrade arbetsvillkor for de anstéllda och pa sa satt minskar det
risken for stress och utbrandhet. Forfattarna identifierade sex faktorer som viktiga i det
arbetet: arbetsbelastning, kontroll, beléning, gemenskap, réttvisa och varderingar. Vidare
beskrivs socialt stod som en viktig faktor som leder till en upplevelse av ett positivt
arbetsklimat (ibid.). Eriksson, Orvik, Strandmark, Nordsteien och Torp (2017) framhaver
aven vikten av att ledarna ska integrera halsoframjande i sitt dagliga satt att leda for att fa det

hélsofrdmjande arbetet att genomsyra organisationen.

2. BAKGRUND

2.1 HALSA OCH HALSOFRAMJANDE ARBETE
World Health Organization [WHO] (1998) har definierat hdlsa som ett begrepp som i

grunden har med de méanskliga rattigheterna att géra, som ska ses som individens upplevelse
av halsa och kan forstas genom det fysiska, psykiska och sociala vélbefinnandet. Detta i sin

tur innebar ocksa att det inte bara ar en upplevelse av om individen kanner sig frisk eller sjuk,



utan ocksa till livet som helhet och de faktorer som kan paverka halsan (ibid.). Begreppet
hélsoframjande har WHO (1986) definierat som: “den process som mojliggdr for individer,
grupper, organisationer och samhéllen att 6ka kontrollen 6ver faktorer som paverkar hélsan
och dirigenom forbittrar den” (s.1). WHO (1986) patalar att det halsoframjande arbetet bor
ske pa stallen dar manniskor tillbringar sina dagar eller i sociala sammanhang dar manniskor
deltar, dar man kan samverka for att paverka halsa och valbefinnande hos manniskor. Detta
innebdr att man jobbar inom en arena, exempel pa arenor kan vara arbetsplatser, sjukhus och
stader. Genom att arbeta inom en arena kan man forma miljon och pa sa sétt skapa lésningar
pa halsoproblem som kan finnas (ibid.). En viktig arena for halsoframjande insatser ar
arbetsplatser (Eriksson, Axelsson & Bihari-Axelsson, 2011; Shain & Kramer, 2004).

Antonovsky (1996) beskriver att halsa inom den salutogena teorin inte & nagonting som kan
beskrivas enbart utifran att vara sjuk eller frisk. Det handlar istallet om att se till hela
méanniskan snarare an till bara dennes sjukdom. Det handlar om att se till helheten hos
manniskan och pa alla de faktorer som kan spela in pa ménniskans halsa. Dar upplevelsen av
hélsa kan pendla och upplevas olika i olika situationer beroende pa personen. Den salutogena
teorin kan vara ett startskott for att utveckla en teori inom det halsofrdmjande arbetet, genom
ett fokus pa vad som framjar halsan och synliggora de tillgangar som finns (ibid.). Harlid och
Bjerstam (2017) menar att man inom halsoframjande arbete kan starka hélsan genom att utga
fran ett salutogent forhallningssatt, som kan leda till béttre forutsattningar for individen att
hantera det sammanhang den omger sig i. Vinje och Ausland (2013) beskriver salutogen
narvaro hos ledare som nagot som bygger halsoframjande arbetsliv. Den salutogena narvaron
menar de att man maste se som nagot mer an motsatsen till franvaro. De kannetecknas av de
fyra egenskaperna vélvilja mot varandra, att kdnna att man gor nytta och bidrar pa

arbetsplatsen, kunna hantera arbetet och att kénna arbetstillfredsstallelse (ibid).

2.2 ARBETSMILJO PA ARBETSPLATSER
Enligt Systematiskt arbetsmiljoarbete (2001) ansvarar arbetsgivaren for att undersoka,

riskbeddma och folja upp risker i arbetsmiljon, detta for att undvika att arbetsrelaterade
olyckor eller ohélsa ska uppsta pa arbetsplatsen. Vidare menar man att det systematiska
arbetsmiljoarbetet ska ske pa ett naturligt och vardaglig satt inom organisationen, dar
arbetstagare och skyddsombud ocksa ingar. Det ska ocksa finnas tillrackliga kunskaper om
arbetsforhallanden som framjar en tillfredsstéllande arbetsmiljo (ibid.). Aronsson, Hellgren,



Isaksson, Johansson, Sverke och Torbidrn (2012) menar att arbetsplatser kan bedriva ett
arbetsmiljoarbete pa ett medvetet sétt, som vilar pa att se alla individernas hélsa som en
tillgang for organisationen. | Organisatorisk och social arbetsmiljo (2015) framkommer att
arbetsgivaren tillsammans med sina anstallda ska utforma mal for den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon. Vidare star att: “Malen ska syfta till att framja halsa och 6ka
organisationens formaga att motverka ohéalsa.” (Organisatorisk och social arbetsmiljo, 2015,
s.7). Enligt foreskriften ska ocksa arbetsgivare se till att chefer har kunskap om och far stod i
hur man hanterar och foérebygger krankande sérbehandling och ohé&lsosam arbetsbelastning.
Vidare menar man att: “Genom att bedriva ett ledarskap som mojliggor regelbunden dialog
med arbetstagarna kan tecken och signaler pa ohalsosam arbetsbelastning uppmarksammas

och obalanser réattas till.” (Organisatorisk och social arbetsmiljo, 2015, s.8).

Dellve och Eriksson (2016) menar att ledarskap kan ha betydelse och kan paverka
medarbetares hélsa och det sociala klimatet pa arbetsplatsen. Vidare beskrivs att ledare inom
organisationer kan definieras pa olika sétt, utifran chef och ledarskap. Chef menar man kan
ses som en formell position med ett ansvar for strukturering och organisering av arbetsmiljon,
samt ekonomi- och verksamhetsfragor (ibid.). Dellve och Eriksson (2016) definierar
ledarskap som en viktig del av rollen som chef, som bygger pa relationer och fortroende.
Aronsson et al. (2012) menar att tidigare forskning inom ledarskap har visat pa att relationer
och kommunikation som viktiga &mnen for ledare som arbetar inom ett brett och komplicerat
yrke. En rapport fran Previa (2019) visar att manga chefer upplever att de saknar strukturellt

och manskligt stod och forstaelse.

2.3 HALSOFRAMJANDE LEDARSKAP
Eriksson (2011) definierar halsoframjande ledarskap som ett ledarskap som arbetar for att

skapa en arbetsplatskultur som ar hdlsoframjande. | den kulturen innefattas varderingar som
skapar motivation hos de anstéllda att delta i att utveckla en halsofrdmjande arbetsplats.
Halsoframjande ledarskap kan ocksa ses som kunskaperna och fardigheterna chefer besitter
for att framja halsan, men &ven de riktlinjer och strukturer en organisation har som syftar till
att starka en halsoframjande arbetsplats (ibid.). Jimenéz, Winkler och Dunkl (2017) finner att
ett halsoframjande ledarskap har en paverkan pa arbetsmiljon och dar syftet bor vara att
gradvis utforma arbetsmiljon pa ett sitt som kan forbattra halsan. Aven i Systematiskt
arbetsmiljéarbete (2001) beskrivs det att chefer och arbetsledande personal har “avgérande



betydelse for att arbetsférhallandena skall vara tillfredsstéallande och for att ohdlsa och
olycksfall skall forebyggas™ (s.11). Ett ledarskap som arbetar halsoframjande och hallbart
minimerar inte bara riskfaktorer utan 6kar dven friskfaktorerna, vilket kan leda till en mer
vilfungerande organisation (Dellve & Eriksson, 2016; Jiménez et al. 2017). Aven Rottger et
al. (2017) menar att ledarskap och ledning har en stor paverkan pa halsoframjande insatser.
Akerlind, Larsson och Ljungblad (2013) menar att det finns ett starkt samband mellan & ena
sidan en arbetsgivares sétt att leda och organisera en verksamhet och a andra sidan
sjukfranvaron och hélsan hos medarbetarna. For att vara en halsoframjande ledare bor man se
till att bygga vidare pa det som fungerar bra och redan framjar halsan, vilket kan leda till en
forbattrad halsa pa arbetsplatsen (Angeléw, 2013; Hanson, 2010). Man har kunnat se att bade
specifika halsoframjande atgarder som exempelvis halsobedémning, halsokontroll, och
arbetsmiljéutbildning samt ledarskap och socialt klimat skulle kunna vara av stor betydelse
(Akerlind, Larsson och Ljungblad, 2013). En forskningsstudie genomférd av Groénlund och
Stenbock-Hult (2014) visar dessutom att utifran en personlig synpunkt sa spelar ledarskapet
en viktig roll for att skapa en god atmosfar pa arbetsplatsen men aven i personalens hélsa och
valbefinnande. Detta da personalen menade att de mar bra av att ha en néarvarande ledare som
ger stod, stéttar och lyssnar men ocksa som skapar tydlighet i exempelvis vilka mal man ska
uppna tillsammans (ibid.). Delaktighet, feedback och kompetensutveckling anses utifran
personalsynpunkt vara viktigt inom det halsoframjande ledarskapet (Akerlind, Larsson och
Ljungblad, 2013). Utover delaktighet, anses viktiga egenskaper hos en bra ledare dven vara
att ha ett fokus pa att arbeta i team, samarbeta, satta mal for verksamheten, vara
handlingskraftig och att tydliggéra krav till medarbetarna (Holmberg och Akerblom, 2006;
Dgaving, Elstad & Strgnen, 2010).

Eriksson och Dellve (2020) har studerat vilka effekter det halsoframjande ledarskapet har pa
sjukfranvaro, sjuknarvaro och utmattning. Resultatet i forskningsstudien visade att
halsoframjande ledarskap hade en begransad betydelse for sjukfranvaron. Daremot gick det
att se att den sjalvskattade sjukfranvaron samt sjuknarvaron hos medarbetarna 6kade nagot pa
de arbetsplatser som inte aktivt hade arbetat med att utveckla det halsofrémjande ledarskapet
(ibid.).

2.4 MIGRATIONSVERKET



Migrationsverket ar den myndighet som i Sverige provar ansokningar fran personer som vill
soka skydd, bosétta sig, arbeta, studera eller bes6ka Sverige samt ha svenskt medborgarskap.
Det &r idag cirka 6100 personer anstallda pa Migrationsverket och de har kontor utplacerade
over hela Sverige. Den operativa verksamheten &r uppdelad i geografiska regioner. Utéver
detta finns aven avdelningarna pa huvudkontoret samt fristaende funktion (Migrationsverket,
u.a.). Det finns idag cirka 200 enhetschefer pa Migrationsverket. Enhetscheferna ar de som
arbetar narmast medarbetarna pa Migrationsverket och det ar de som har ansvaret for det
dagliga arbetet men ocksa de som har arbetsmiljoansvaret pa enheterna (M. Johansson,
personlig kommunikation, 1 mars 2020). Statskontoret (2019) fick i uppdrag fran regeringen
att analysera Migrationsverkets organisation utifran den nya organisationen som tradde i kraft
1 april 2018. Ett problem som Statskontoret (2019) kunnat belysa i sin analys att
enhetscheferna upplever sig ha mindre mandat och en otydlighet kring sin roll i ledarskapet.
Detta pa grund av brister i att kunna planera pa sikt och arbeta med forandringsarbeten, samt
att det ges olika styrsignaler fran huvudkontorets avdelningar. | Migrationsverkets
arsredovisning 2019 (Migrationsverket, 2020) beskrivs det att det halsoframjande arbetet
under verksamhetsaret varit ett prioriterat omrade pa myndigheten. Det beskriver dem som ett
systematiskt arbete med att skapa en god arbetsmiljé och halsa som framjar motivation,

arbetsgladje och engagemang.

2.5 PROBLEMFORMULERING
| bakgrunden har det beskrivits att det halsoframjande arbetet ar ett prioriterat omrade pa

Migrationsverket (Migrationsverket, 2020). Samtidigt s& beskrivs det av Statskontoret (2019)
att Migrationsverket under senare ar genomgatt organisationsforandringar i form av
omorganiseringar som paverkat enhetschefers ledarroll. Jimenéz, Winkler och Dunkl (2017)
finner att ett halsoframjande ledarskap har en paverkan pa arbetsmiljon och dar syftet bor
vara att gradvis utforma arbetsmiljon pa ett satt som kan forbattra halsan. Samtidigt som
manga ledare upplever det svart att veta hur man ska ga tillvaga och vilka insatser som
behdvs for att skapa en halsoframjande arbetsplats (Vinberg & Landstad, 2013). Utifran detta
anses det vara relevant att inom amnet rehabiliteringsvetenskap undersoka hur enhetschefer
pa Migrationsverket tolkar ett halsoframjande ledarskap samt vilka forutséttningar och hinder

som finns for att vara en halsofrdmjande ledare.
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3. SYFTE
Syftet med denna studie var att undersoka hur enhetschefer pa Migrationsverket tolkar

innebdrden av ett hdlsoframjande ledarskap och vilka forutsattningar och hinder de upplever

for att tillampa det.

4. METOD

4.1 METODVAL
For att besvara syftet valdes en kvalitativ metod, da huvudsakligt fokus for en kvalitativ

studie ar att understka och beskriva upplevelser och situationer (Ahrne & Svensson, 2015;
Bryman, 2011) samt att skapa forstaelse och insikt (Henricson & Billhult, 2012). For att
samla in kvalitativ data genomfordes intervjuer. Intervju valdes som datainsamlingsmetod da
det gav majlighet att forsta intervjudeltagarnas erfarenheter genom att de ger sin syn och
tankar pa en viss situation (Danielsson, 2012). Det vanliga &r att en kvalitativ
forskningsstrategi tar en induktiv ansats, vilket innebér att det man studerar och observerar
gors sa forutsattningslost som mojligt (Priebe & Landstrém, 2012). Da denna studie utgick
ifrdn empirin, ansags den ta en induktiv ansats, da kvalitativa intervjuer har genomfort och
analys av datamaterialet gjordes. Utifran detta har det sedan dragit slutsatser och pastaenden
utifrn (Priebe & Landstrom, 2012).

4.2 DELTAGARE
For att besvara syftet bestod deltagarna av enhetschefer pa Migrationsverket. Enligt Bryman

(2011) kallas detta ett malinriktat urval, da utgangspunkten i studien var att intervjua
personer som ansags relevanta for problemformuleringen. Grundtanken var att intervjun
skulle genomforas med sex till atta enhetschefer pa Migrationsverket, detta da Eriksson-
Zetterqvist och Ahrne (2015) beskriver att sex till atta personer kan anses ¢ka sakerheten att
materialet inte blir allt for speglat av personens personliga uppfattningar och foérhallanden till
arbetsplatsen. Forfattarna till denna studie skickade ett informationsbrev (bilaga I) direkt till
enhetscheferna pa Migrationsverket for att bjuda in dem till att delta i en intervju. For att fa
ihop sex till atta intervjupersoner sa skickades inbjudan till alla 200 enhetschefer, detta da
risken ansags hog att alla inte skulle ha tid, vilja eller mojlighet att kunna delta. Det var sju
enhetschefer som frivilligt anmaélde sig till att delta i en intervju, av den anledningen slutade
det i att det blev sju personer som intervjuades. Alla sju enhetschefer som intervjuades hade

en hogskoleutbildning. De hade varit chef pa Migrationsverket i allt fran tre (3) till femton
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(15) ar. Manga av dem hade aven erfarenhet fran att ha varit chefer pa andra arbetsplatser.

Antalet medarbetare de hade ansvar for varierade fran 14 som minst till 33 som flest.

4.3 DATAINSAMLING
Datainsamling skedde genom semistrukturerade intervjuer. Detta med hjélp av en

intervjuguide, som gav mojlighet att strukturera upp intervjun med fragor om det vésentliga
amnet samt for att halla tidsramen (Danielsson, 2012). En semistrukturerad intervju ger aven
mojlighet att kunna stalla foljdfragor under intervjuns gang och pa sa satt fa med
respondenternas egna upplevelser och erfarenheter (Bryman, 2011; Eriksson-Zettergvist &
Ahrne, 2015). Intervjuguiden delades upp i teman for att fa en struktur. Dessa teman var:
bakgrund, om arbetet, ledarskap, halsoframjande, forutséattningar for ett halsoframjande
ledarskap och hinder for ett halsoframjande ledarskap. Samma fragor stélldes till alla
intervjudeltagare men foljdfragor stalldes dven for att fa ett tydligare svar eller for att fa en
battre helhetsbild av det svar som intervjupersonen gav. Da enhetscheferna arbetade pa olika
orter i Sverige och urvalet inte begransades till en sarskild ort, gjordes telefonintervjuer dér
bada forfattarna till denna studie deltog i form av ett trepartssamtal. Intervjupersonerna
informerades dven om syftet med studien samt de etiska principerna. Majoriteten av
intervjuerna tog cirka 40 minuter att genomféra, men de kunde variera mellan 30-55 minuter.
Det ansags nédvandigt att kunna spela in intervjuerna for att fanga vad intervjupersonen sa
och hur, for att sedan underlatta en noggrann analys. Detta ocksa for att inte bli distraherad av
att behova fora anteckningar under intervjuns gang (Bryman, 2011). Det framgick darfor som
ett kriterium i informationsbrevet, att intervjuerna skulle spelas in for att sedan transkriberas
och intervjudeltagarna informerades dven innan vi pabdrjade intervjun att inspelning skulle

ske. Efter att intervjuerna var fardiga transkriberades dessa av forfattarna.

4.4 ANALYS
For att analysera framkommen data ur de semistrukturerade intervjuerna, sa har en kvalitativ

innehallsanalys pa en manifest niva genomforts. En manifest innehallsanalys valdes da
intervjumaterialet ansags tillrackligt innehallsrikt och tydligt, utan att behéva lasa mellan
raderna och tolka det utifran det da man i en analys pa manifest niva presenterar kategorier i
det som sags. Vilket ar skillnaden om analysen hade gjorts pa latent niva, da man ser till vad
texten talar om och teman skapas utifran det (Graneheim & Lundman, 2004). Innehallsanalys

gjordes i flera steg av bada forfattarna till studien. Forst lastes materialet som framkommit
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flertalet ganger for att fa en helhetsbild. Sedan gjordes det markeringar i materialet for att
hitta likheter i intervjupersonernas upplevelser, detta for att hitta meningsenheter i materialet
som sedan analyserats (Graneheim & Lundman, 2004). Meningsenheter har hittats i form av
citat fran intervjuerna, dar forfattarna har hittat likheter i det som sagts under de olika
intervjuerna. Meningsenheterna har sedan kortats ner och gjorts om till sa kallade
kondenserade meningar dar karnbudskapet plockats ut. Darefter har koder skapats, och fran
koderna skapades en underkategori dar man sett till vad betydelsen i koderna &r och samlat
koder med liknande betydelse i underkategorin. Det sista steget i innehallsanalysen ar att gora
kategorier dar man samlar flera underkategorier (ibid.). Utgangspunkten vid skapandet av
kategorier var i denna studie syftet, kategorierna var saledes samma som syftet och tre av
intervjuguidens temaomraden (Tabell 1): Tolkning av ett halsoframjande ledarskap,
Forutsattningar for ett halsoframjande ledarskap och Hinder for ett halsoframjande

ledarskap.

Exempel pa innehallsanalysen aterfinns i bilaga III.

4.5 ETISKA OVERVAGANDEN
Bryman (2011) menar att det finns fyra krav som ndgon som genomfar en forskningsstudie

bor beakta. Det &r samtyckeskravet, informationskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet. Dessa krav har uppfyllts i denna studie genom att det i informationsbrevet
informerades om att deltagandet ar frivilligt och att deltagarna nér som helst kan avbryta sitt
deltagande, eller att 1ata bli att svara pa fragor utan att behova forklara varfor. Genom att
under transkribering av intervjuerna tagit bort namn samt information som skulle kunna
harleda till en viss person ar ocksa kravet pa konfidentialitet uppfyllt. Intervjudeltagarna
informerades om att framkommen data och transkriberat materialet endast kommer anvandas
till denna studie, pa sa satt anses nyttjandekravet vara uppfyllt. Utover att denna information
lamnats i informationsbrevet (bilaga 1), sa har informationen &ven givits innan start av

intervjun.

5. RESULTAT
Resultatet fran denna studie presenteras nedan utifran de kategorier som framkommit ur det

analyserade intervjumaterialet. Kategorierna som presenteras (Tabell 1) &r: Tolkning av

halsoframjande ledarskap, Forutsattningar for ett halsofrdmjande ledarskap och Hinder for
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ett halsoframjande ledarskap. De underkategorier som sedan har framkommit under

respektive kategori (Tabell 1) kommer att beskrivas i detta resultat.

Tabell 1. Kategorier och underkategorier i analysen

Tolkning av ett

halsoframjande ledarskap

Forutsattningar for ett

halsoframjande ledarskap

Hinder for ett

halsoframjande ledarskap

Nérvarande och inkluderande
ledare som vardesétter
tydlighet

Att uppleva stod

Begransat handlingsutrymme

Tillit som skapar delaktighet

och meningsfullhet

Upplevelsen av lampligt

antal medarbetare

Otillrackligt stod och
prioritering kring det

hélsoframjande

Att gora saker tillsammans

Aktiviteter pa arbetsplatsen

Bristande kommunikation

och tydlighet

5.1 TOLKNING AV ETT HALSOFRAMJANDE LEDARSKAP

Det fanns en viss variation i tolkningarna av det halsofrdmjande ledarskapet hos

enhetscheferna. For att forsta intervjudeltagarna var det viktigt att fraga vad hélsoframjande

betydde for dem. Just halsofrdmjande ledarskap var inte ett exakt begrepp som anvandes av

enhetscheferna, men det kunde anda identifiera faktorer som de upplevde betydelsefullt for

att vara en hélsofrdmjande ledare. Dessa var att som ledare ge forutsattningar for

medarbetarna att ma bra pa jobbet, bade vad géaller det fysiska men ocksa psykosociala. Samt

att forsoka hjalpa till att skapa en balans mellan arbetet och det privata.

“... det handlar ju om att skapa forutsattningar for att vi ska kunna ma bra pa jobbet.

Och forutsattningar ocksa for balans [...] Men jobbet ska dnda framja att man kan ha

en balans i sitt liv [...] att skapa forutsattningar for medarbetare att kunna ma bra pa

jobbet. Och det handlar ju bade om det fysiska och det psykosociala™ (1P6).
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Aven det faktum att personalens halsa paverkar produktion och resultat p& arbetsplatsen
beskrevs i fragan vad halsoframjande betyder for dem. Detta da enhetscheferna menade att
det &r en anledning till att man bor tanka halsoframjande: “Det r ju sa att om inte personalen
mar bra, da blir det inget resultat. Da blir det ingen produktion. Och den delen tror jag inte,

alla cheferna &r sa insatta i.” (IP5).

Nedan presenteras de faktorer som framkommit under analyserna som &r kopplat till
enhetschefernas tolkning av ett halsofrdmjande ledarskap. Dessa faktorer har utgjort
underkategorier i innehallsanalysen. Faktorerna som enhetscheferna belyste for ett
hélsoframjande ledarskap &r: narvarande och inkluderande ledare som vardesatter tydlighet,

tillit som skapar meningsfullhet och delaktighet och att gora saker tillsammans

5.1.1 Narvarande och inkluderande ledare som vardesatter tydlighet

Att vara en narvarande ledare menade flera av enhetscheferna var viktigt. Detta var en viktig
faktor géllande det halsoframjande ledarskapet. Enhetscheferna beskrev det dels nar de skulle
beskriva sitt ledarskap men aven i fragan om vad hélsoframjande ledarskap betyder for dem.
Nagot som enhetscheferna beskrev som anledning till att det kandes viktigt med att vara nara
sina medarbetare som enhetschef var att det gjorde det lattare att fAnga upp signaler och pa sé
satt se nar nagot inte ar bra pa enheten eller med medarbetaren. Att medarbetarna aldrig
kande att de stor och att man som enhetschef alltid fanns tillganglig for sina medarbetare om
de behovde fa stod eller prata togs ocksa upp. En enhetschef beskrev:  Jag tror att det ligger
lite grann just i det har att man kan vara en nara ledare. Att man kan se och fanga upp

signaler pa ett satt..” (1P2).

De menade att ett satt att fanga upp signaler var genom att skapa dialog med sina
medarbetare och dven stdmma av hur situationen &r bade arbetsplatsen och med
medarbetarna. Dialogen beskrevs sahar av en enhetschef: ... men for mig handlar det
mycket om det hér att da ha en kontinuerlig dialog med varje medarbetare sa att jag har lite

koll pa hur laget ar och att fanga upp det”. (IP6)

Att vara tydlig mot medarbetarna och vad som forvéntas av dem i arbetet i form av arbets-
och rollférdelning togs upp av enhetscheferna. Aven tydliga mal och vad de jobbar emot
ansags vara en viktig faktor i det halsoframjande ledarskapet, detta for att alla ska veta vart

man ar pavag.
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”Det vill sdga att jag forsoker involvera hela enheten i hur vi ska jobba, vart vi ar
pavag, hur vi tillsammans ska jobba och hur allas var och en, roll ska se ut. Sa det blir
tydligt for dem. For mig sa innebar det att det ar tydliga mal, att alla vet vad de ska
jobba mot” (IP3).

Enhetscheferna beskrev dven inkludering som en del av det halsoframjande ledarskapet, da
det upplevdes viktigt att enhetscheferna tillsammans med sina medarbetare hade en t&t
kontakt och ett tatt samarbete for att skapa en inkludering. Detta for att skapa en trivsel pa

arbetsplatsen dar alla kénner sig inkluderade.

5.1.2 Tillit som skapar delaktighet och meningsfullhet

Tillitsbaserat och coachande ledarskap beskrevs av manga enhetschefer. Det beskrevs delvis
for att det ar uttalat pa myndigheten att det ska rada ett tillitsbaserat ledarskap.
Enhetscheferna upplevde tillit och coachning som hélsoframjande, da det innebar att de inte
ska kontrollstyra arbetet, utan att de tillsammans istallet planerar och skapar mal att jobba
emot med sina medarbetare: “Att jobba tillitsbaserat ar ju istéllet att vi tittar pa det
overgripande malet tillsammans och att vi sen i grupperna kommer fram till hur vi ska lésa ut

och planera upp arbetet tillsammans” (IP1)

Att vara en coachande ledare menade enhetscheferna innebar att det &r medarbetarna som kan
sitt arbete bast, och att enhetschefen fungerar som en coach for dem. Av en enhetschef
beskrevs coachande ledarskap: « Jag vet ju att jag ar mer en lyssnare och sedan sa delegerar
jag. Mina medarbetare, det ar de som &r proffsen, pa detaljbitarna, jag ar mer coach kan man
séga.” (IP7)

Delaktighet, likvardighet, tydlighet och meningsfullhet tog enhetscheferna upp under
intervjuerna som ytterligare faktorer i det hdlsoframjande arbetet och dven i ledarskapet.
Upplevelsen var att det var viktigt att géra medarbetarna delaktiga i beslut pa enheten och
aven i det dagliga arbetet: “...for mig handlar det valdigt mycket om delaktighet, att
medarbetarna kanner sig delaktiga i det som gors pa enheten” (1P3).

Aven det faktum att alla har samma forutsittningar att vara delaktiga och utrymme till att

séga sitt tolkades i analysen som att det upplevdes viktigt med likvardighet bland alla
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medarbetare. Och att enhetscheferna skapar forutséttningar for alla att vara delaktiga och fa
utrymme. “Att fordela ordet ar viktigt for halsoframjande, att alla far ett utrymme och alla har
samma delaktighet.” (IP4)

5.1.3 Att gora saker tillsammans

Att gora aktiviteter tillsammans menade enhetscheferna var viktigt och betydelsefullt i det
halsoframjande arbetet. Det kunde vara fysiska aktiviteter i form av traning och dven andra
aktiviteter som framjade halsan hos medarbetarna. Att det skapades utrymme for aktiviteter

bade pa arbetstid, men dven utanfor arbetet menades dven vara viktigt.

“Det &r ju det att det ges forutsattningar for att kunna gora den typen av aktiviteter
som framjar att halsan blir lite béattre. [...] FOr mig innebdr det att lamna utrymme for

det dven i en del av arbetet, men ocksa pa fritiden kan man séga. ” (IP7)

Utdver att gora saker tillsammans i en aktivitet, sa beskrevs ocksa vikten av att samarbeta
med sina medarbetare. Att bade samarbete pa enheten i det halsoframjande arbetet men aven i
det dagliga arbetet tog enhetscheferna upp som betydelsefullt och meningsfullt for
valmaendet pa arbetsplatsen. Enhetscheferna menade att det handlar om att alla behévs och
behdver dra sitt stra till stacken och att halsoframjande arbete behéver genomsyras inom hela
organisationen. Det beskrevs pa foljande vis av en enhetschef: “Jag kan ju inte driva det

halsoframjande sjélv, utan det maste liksom baras av manga pa arbetsplatsen”. (1P4)

5.2 FORUTSATTNINGAR FOR ETT HALSOFRAMJANDE LEDARSKAP
Vid analys av intervjumaterialet framkom att enhetscheferna beskrev att uppleva stod,

upplevelsen av lampligt antal medarbetare och aktiviteter pa arbetsplatsen som viktiga

faktorer gallande forutsattningar for ett halsofrdmjande ledarskap.

5.2.1 Att uppleva stod

Stddet som finns i organisationen menade enhetscheferna var en forutsattning for det
hélsoframjande ledarskapet. De stodfunktioner som beskrevs var HR-avdelningen samt
foretagshélsan. Enhetscheferna menade att HR-avdelningen fungerade som ett stod i deras
dagliga arbete i de allra flesta fragorna som de kunde tankas behova hjalp med.
Foretagshélsan var ocksa ett stod som enhetscheferna sjalva upplevde att de har borjat
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anvanda mer och mer, och ndgot man idag inte var restriktiv med. De menade att det var
battre att ta hjalp i god tid, for att forsoka hjalpa sina medarbetare sa tidigt som maojligt. «...
vi har en HR-funktion som &r som &r stodjande i alla de delarna dar vi jobbar med
tillitsbaserat ledarskap till exempel” (IP1).

Att ha och uppleva ett stéd i sina chefskollegor beskrevs av vissa enhetschefer som ett
valdigt viktigt stod men ocksa som den storsta kallan till kunskap och inspiration nar hjélp
behdvdes. “Mycket av det stodet och inspirationen som jag har, det &r ju inte fran en
ovanstaende chef eller HR-avdelningen. Utan det ar att ha en jambordig kollega som man kan
ga till.” (1P4)

Trots att det menades att stodfunktionerna var en viktig forutsattning, fanns det ocksa
utrymme for att utveckla det stodet da det inte alltid upplevdes bra. Detta beskrivs det mer
om under Otillrackligt stdd och prioritering kring det halsoframjande i delen om hinder for

ett halsoframjande ledarskap.

5.2.2 Upplevelsen av lampligt antal medarbetare

Intervjupersonerna menade att en forutsattning for att kunna arbeta hélsofrdmjande var att
man inte har for manga medarbetare. Aven om vissa intervjupersonerna i dagslaget tyvarr
menade att de hade lite for manga medarbetare for att kunna arbeta halsoframjande, sa
menade de anda att det var en viktig forutsattning man bor ha for att kunna vara battre inom
det halsoframjande ledarskapet. Det beskrivs daremot att det finns riktlinjer pa myndigheten
att en chef inte bor ha mer an 20-25 medarbetare.*“Sa det ar en god forutsattning att kunna
jobba halsoframjande, det &r att man inte har fér manga medarbetare” (1P2).

Trots att det finns riktlinjer pa hur manga medarbetare som ar optimalt pa myndigheten, sa
varierade det bland enhetscheferna om de upplevde att de hade for manga eller ett lampligt
antal medarbetare. Det kunde ocksa bero pa vilken sorts verksamhet det var enhetschefen
hade, dar medarbetarna hade mycket olika arbetsuppgifter. For da kunde det upplevas att man
som enhetschef inte riktigt hann med att stdmma av med medarbetarna i den omfattning som

man hade velat.

“Jaa men det skulle jag nog &nda séga att det ar. Det finns ju riktlinjer pa

myndigheten. De har ju skiftat lite de senaste aren, men nu ar det val ndgot sorts
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optimal tal runt 20 pratar man om.. Men jag tycker nog att 25-30 ar ganska lagom i

var organisation” (IP3)

5.2.3 Aktiviteter pa arbetsplatsen

En annan forutsattning for det halsoframjande ledarskapet var aktiviteter pa arbetsplatsen.
Detta beskrevs av enhetscheferna pa olika satt dar nagra enhetschefer tog upp att det var
viktigt med fysiska aktiviteter och att &ven uppmuntra medarbetarna till det. Andra
enhetschefer tog aven upp vikten av att tillsammans kunna aka pa konferens med enheten for
att bade fa jobba tillsammans utanfor arbetsplatsen, men dven for att tillsammans fa 4ta och

gora roliga aktiviteter tillsammans.

For att kunna gora dessa aktiviteter behover tid och pengar finnas. Detta var nagot det
enhetscheferna beskrev pa olika sétt, huruvida forutsattningarna finns for detta. Det beskrevs

bade i form av att den forutsattningen redan fanns

“Jag tycker att jag har ganska bra forutséttningar. Det har jag. Jag har jobbat at annan
arbetsgivare och dar finns ju aldrig nagra pengar, dar finns aldrig ndgon tid [...] Sa dar

maste jag saga, att Migrationsverket ar en valdigt bra arbetsgivare”. (IP5)

Men det fanns dven de som tog upp att forutsattningen tid och pengar inte fanns, och istéllet
var nagot som skulle behdvas mer av for att fa battre forutsattningar till aktiviteter i det
halsoframjande ledarskapet. En enhetschef beskrev vid fragan vad som skulle kunna oka
forutsdttningarna: “Ja det &r ju pengar. Det &r ju alltid valkommet. Ge mig en miljon extra har
i budget sa kan vi nog ha annu roligare for det och springa fler lopp och cykla vattern runt.
Och lite sadant och kopa lite cyklar” (IP7)

5.3 HINDER FOR ETT HALSOFRAMJANDE LEDARSKAP
Hinder som enhetscheferna upplevde var begréansat handlingsutrymme, otillrackligt stéd och

prioritering kring halsoframjande och bristande kommunikation och tydlighet
5.3.1 Begransat handlingsutrymme

Att inte ha fér manga medarbetare menades vara en forutséttning for att kunna arbeta
halsoframjande. Daremot var det inte sa det sag ut hos alla enhetschefer i dagslaget. Vissa
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upplevde att de tyvarr hade ansvar for ett for stort antal medarbetare, detta ledde da till att det
blev ett hinder for att bedriva det hdlsoframjande ledarskapet. Detta eftersom chefsrollen ar
omfattande, samtidigt som de ska forsoka vara ndra medarbetarna. En enhetschef beskrev det
sahar: “Ungefar 25 medarbetare [...] Men om man téanker sig att det &r en ganska omfattande
chefsroll, dar man ska arbeta véldigt nara medarbetarna som Migrationsverket tanker. Da ar
det ju for mycket.” (1P4)

Ett annat hinder som enhetscheferna upplevde var att de inte har mandat att fatta beslut i alla
fragor som ror deras medarbetare. Mandatet beskrivs ha minskat under de senare aren, da
vissa intervjupersoner upplevde att de haft stérre mandat tidigare. Mycket av besluten kan
inte langre fattas av enhetscheferna, utan ska fattas av hogre ledning. Exempel pa fragor som
de sjalva inte kan bestamma 6ver langre var rekrytering, personalfragor och

arbetsmiljofragor.

“Sa nar jag borjade har sa, da upplevde jag att enhetscheferna hade valdigt mycket
storre mandat. Att liksom bestamma i personalfragor, kring arbetsmiljé och det har
forandrats ganska mycket under de har fem aren... Jag kan inte sjalv som enhetschef
besluta i allt” (IP3).

Arbetsbelastning och krav ifran ledningen utgjorde i dagslaget dven vissa hinder for det
hélsoframjande ledarskapet. Vid vissa tidpunkter hade enhetscheferna alldeles for mycket att
gora och det kunde ibland rada produktionskrav vilket gjorde det svart for dem att hinna med

att gora saker utdver det som var tvunget att goras enligt produktionskravet.

“Det kan ju vara produktionskrav, som stélls. [...] Och da ar det ju att man kréaver
uppifran att det bara ska goras, det far kosta vad det kosta vill och da ar det svart som
chef. Det ar valdigt svart, for jag har ju varit chef pa manga sadana enheter, det har att
produktion ar det viktigaste. Sen séger man inte att produktion &r sa viktigt men, man

vill att man ska leverera. ” (IP5)

5.3.2 Otillrackligt stéd och prioritering kring det halsoframjande
Aven om manga av intervjupersonerna menade att HR-avdelningen var en forutsattning och
stod for ett halsoframjande ledarskap, sa upplevdes stodet fran HR och foretagshalsan inte

alltid bra och det togs upp som ett omrade som skulle kunna utvecklas for att fa ett battre stod
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i det halsofrdmjande ledarskapet ... dar HR lamnade lite olika besked. Dér jag inte alls
visste vad jag skulle gora. Det var lite daligt stod i den fragan™ (IP2). Bristerna i stodet fran
HR berodde delvis pa att de hade skett mycket personalbyte pa HR-avdelningen, vilket
gjorde att enhetscheferna inte alltid visste vem de skulle prata med och att de tyckte att
personalen pa HR-avdelningen lamnade olika besked vilket ledde till att enhetscheferna blev
forvirrade 6ver hur de skulle hantera en viss situation. Aven tydligare riktlinjer och mer
utbildning efterfragas av vissa enhetschefer: “Men jag skulle nog kunna efterfraga nagonting
mer eller tydligare riktlinjer och utbildningsmaéssigt ocksa for oss chefer” (1P3).

Dialogen gallande det halsoframjande ledarskapet beskrevs av enhetscheferna som
otillrackligt i dagslaget. Det ndmndes att det séllan diskuteras hélsoframjande arbete och
ledarskap i ledningsgrupperna och att det fanns en 6nskan om mer dialog kring det. Det
halsoframjande arbetet och ledarskapet menades inte heller vara en prioriterad fraga pa
myndigheten, och sarskilt inte da nar det kommer till beslutsfattande. Nar enhetschefer inte
heller hade mandat att bestamma sjalva Gver vissa saker, upplevdes det svart att na fram med
sin egen fraga i bruset av andra prioriterade fragor.«... da upplevde inte jag att det
halsoframjande arbetet ar s hogt prioriterat. Det pratas mycket om det men jag upplever inte

att det &r med och styr nar vi fattar vara beslut.” (1P6)

Det upplevdes hindrande att som enhetschef behdva gora prioriteringar. Dels menades det att
man fick prioritera antalet resurser kontra tid. Detta ledde till att saker da behovde prioriteras
bort. ... da blir det ju knéligt for d maste man ju da inom ndgon mening prioritera. Da far

man prioritera bort saker... Antalet resurser kontra tid”. (IP1)

5.3.3 Bristande kommunikation och tydlighet

| den situation som rader med pagaende pandemi covid-19 vid tiden for detta arbete, sa ledde
intervjuerna manga ganger in pa detta med att leda pa distans. Manga chefer har helt fatt
stalla om fran att ha haft alla medarbetare pa en och samma arbetsplats, till att de flesta
medarbetarna nu arbetar hemma. Det upplevdes svarare att folja upp med alla medarbetare
och fa till en bra dialog nar all kommunikation skedde Gver telefon eller skype. Hemarbete

beskrevs av vissa enhetschefer darfor som ett hinder for det halsoframjande ledarskapet.

“jag upplever kanske pa den har korta tiden att det ar lite svarare att.. att liksom

kommunicera, att skapa delaktighet och liksom att vara lyhord och fanga upp
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signaler.. S& hemarbete &r absolut nagot som skulle kunna vara ett hinder for

hélsoframjande ledarskap.” (IP3)

Nér saker doldes av otydlighet kunde det utgora ett hinder i det hélsoframjande arbetet.
Exempel som beskrevs av enhetscheferna var nar det exempelvis var otydliga arbets- eller
rollfordelningar, da detta kunde vara en orsak till att saker skaver i verksamheten. Att som
enhetschef kunna definiera och ta tag i problem samt tydliggora arbets- och rollférdelningen
beskrevs darfor viktigt for en valfungerande organisation.*... vissa av de saker som skaver

doljs ju av att det ar otydliga arbetsférdelningar eller roller” (IP4).

6. DISKUSSION

6.1 RESULTATDISKUSSION
Syftet med denna studie var att undersoka hur enhetschefer pa Migrationsverket tolkar

innebdrden av ett halsofrdmjande ledarskap och vilka forutsattningar och hinder de upplever
for att tillampa det. Resultatet visade att enhetscheferna tolkar narvaro, tydlighet, delaktighet,
samarbete och aktiviteter som viktigt i det halsoframjande ledarskapet. | deras beskrivning av
forutsattningar sa har de belyst stod fran kollegor och inom hinder upplever de otillrackligt
stdd och kunskap om det halsofrdmjande ledarskapet. De har dven uttryckt att de saknar
mandat i att fatta vissa beslut, och att detta &ven utg0r ett hinder. Det samlade intrycket av
resultatet gallande enhetschefernas tolkning, forutsattningar och hinder av det halsoframjande
ledarskapet, ar att det till viss del gar i linje med den forskning Jiménez, Bregenzer, Kallus,
Fruhwirth och Wagner-Hartl (2017) gjort om det halsoframjande ledarskapet. De
identifierade arbetsbelastning, kontroll, beloning, gemenskap, réttvisa och varderingar som
sex viktiga faktorer for det halsoframjande ledarskapet. Detta ar sadana faktorer som till viss
del framkommit i resultat av denna studie dar enhetscheferna menat att arbetsbelastningen
stundvis varit for hog och att de har lite kontroll nar det kommer till att beslutsfattande inom
ramen for sin delegation. Att skapa gemenskap genom aktiviteter och att skapa delaktighet
och inkludering ar sadant som de lagger vardering vid och anser viktigt. Saledes framkommer
faktorerna fran Jiménez, Bregenzer, Kallus, Fruhwirth och Wagner-Hartl (2017) pa flera
olika satt i studien, dels i form av tolkning, men ocksa vad galler forutsattningar och hinder.
Det finns saledes omraden att utveckla inom det halsoframjande ledarskapet, dar sadant som

presenterats som hinder kan anses vara forbattringsomraden.
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Att viljan att arbeta hélsoframjande fanns bland de intervjuade enhetscheferna pa
Migrationsverket gar att konstatera genom resultatet, dar det gar att se i form av en énskan
om att forbattra arbetsmiljon for de anstallda, 6ka produktiviteten, fa battre arbetsklimat och
vara en attraktiv arbetsplats, vilket 6verensstimmer med det Hanson (2004) ndmner som
orsaker till att manga arbetsgivare vill arbeta halsoframjande. Resultat har visat att

enhetscheferna lagger vikt vid det som far medarbetare och organisationen att ma bra och

mer valfungerade. Det papekas dven sadant som framjar halsan och synliggor dessa faktorer,

vilket ar det fokus den salutogena teorin har (Antonovsky, 1996). Utifran det verkar det
finnas en medvetenhet pa Migrationsverket kring att en ledare som arbetar hélsoframjande
och hallbart kan minimera riskfaktorer, sa val som 6ka friskfaktorerna, detta stimmer dverens

med tidigare forskning (Dellve & Eriksson, 2016; Jimenez et al. 2017).

Resultatet i denna studie patalar att narvarande ledarskap och tydlighet anses viktigt. Detta
anses skapa en god atmosfar pa arbetsplatsen och saledes tolkas vara en del i det
halsoframjande ledarskapet. Detta gar i linje med Gronlund och Stenbock-Hults (2014)
forskning som beskriver att det ar viktigt att vara en narvarande ledare som ger stéd, lyssnar
och skapar tydlighet i gemensamma mal. Salutogen narvaro beskrivs av Vinje och Ausland
(2013) och patalar att narvaro ar mer an motsatsen till franvaro, den syftar till exempel dven
till att kanna tillfredsstallelse pa arbetet och skapa valvilja mot varandra. Att vara salutogent
narvarande bor dérfor dven kunna leda till en 6kad arbetstillfredsstallelse och trivsel genom
att visa vélvilja mot varandra. Resultatet visade att enhetscheferna tyckte att det inom det
halsoframjande ledarskapet var viktigt att skapa dialog med sina medarbetare for att pa sa satt
kunna fanga upp signaler. Detta &r nagot som aterfinns i Organisatorisk och social
arbetsmiljo (2015) dar man papekar vikten av att mojliggora en dialog med sina medarbetare
for att pa sa satt uppmarksamma tecken och signaler pa ohalsa. Detta skulle dven enligt
Eriksson, Orvik, Strandmark, Nordsteien och Torp (2017) kunna tolkas som att
enhetscheferna integrerar halsoframjande i sitt dagliga satt att leda. Aronsson et al. (2012)
patalar vikten av att ledare skapar relationer och kommunikation med sina medarbetare och
Antonovsky (1996) menar att halsa kan pendla och upplevas olika i situationer beroende pa
personen, utifran detta anses det aven viktigt att som enhetschef vara en narvarande ledare
och skapa en relation och ha regelbunden kommunikation med sina medarbetare. Detta da det
skulle kunna anses oka valmaendet hos medarbetarna, da det genom den relationen bor leda
till att det blir lattare att uppmarksamma tecken pa ohalsa. Att kommunicera med sina

medarbetare, skapa tydlighet och vara nérvarande tolkas saledes som viktiga faktorer i det
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hélsoframjande ledarskapet. Dessa faktorer skulle dessutom kunna underlatta for
enhetscheferna att skapa forutsattningar for en upplevelse av balans mellan arbete och fritid
och som darmed ocksa skulle kunna leda till en upplevelse av béttre halsa. Detta genom
WHO’s (1998) definition av hélsa, eftersom det dels involverar halsa utifran det fysiska,
psykiska och sociala perspektiven, samt till en tolkning av halsa ur livet som helhet och olika
faktorer som kan paverka halsa. Dessa faktorer skulle kunna beskrivas som hur ett
halsoframjande ledarskap paverkar arbetsmiljon och skulle kunna leda till en forbattrad hélsa,
som delvis dven stammer 6verens med hur Eriksson (2011) definierar en arbetsplatskultur

som ar halsoframjande.

Brist pa kunskap och stdd i det halsoframjande ledarskapet har i resultatet visats vara ett
upplevt hinder hos enhetscheferna. Aven tidigare forskning visar att det rader brist pa
kunskap och brist pa stod i ledarskapsrollen for att bedriva ett halsoframjande ledarskap
(Vinberg & Landstad, 2013), I resultatet framkom det delade meningar om det upplevda
stodet fran stodfunktionerna inom myndigheten. Jiménez, Bregenzer, Kallus, Fruhwirth och
Wagner-Hartl (2017) menar att socialt stdd leder till ett positivt arbetsklimat, vilket skulle
kunna ses som en upplevd forutséttning for cheferna pa myndigheten da stod fran kollegor i
resultatet framkom som en viktig faktor. Detta stod menade enhetscheferna gav inspiration
och kunskap, vilket skulle kunna ténkas bidra till att cheferna k&nner sig tryggare i sitt eget
ledarskap. Vilket ocksa skulle kunna leda till en upplevelse av forbattrad hélsa pa
arbetsplatsen da Réttger et al. (2017) menar att ledarskap har en stor paverkan pa
halsoframjande insatser. Arbetsmiljoansvaret ligger idag pa enhetscheferna pa
Migrationsverket och det ar de som bor jobba for att skapa god halsa pa enheterna, trots det
framhaller de att kunskap och riktlinjer i det halsoframjande arbetet &r nadgot som upplevs
bristfalligt pa myndigheten. Att enhetscheferna upplever sig ha lite mandat beskrivs i denna
studie, detta beskrevs &ven av Statskontoret (2019) i sin analys av Migrationsverkets
organisation att cheferna upplever sig ha mindre mandat. Detta kan uppfattas vara
problematiskt i och med att det &r uttalat att arbetsmiljéansvaret ligger pa enhetscheferna,
men att de samtidigt inte har mandat i att besluta i alla fragor. Det bor kunna forsvara det
halsoframjande arbetet, da de inte alltid har mandat och mojlighet att besluta i sadant som
kanske skulle vara bast for enheten. | och med att Eriksson (2011) beskriver att de riktlinjer
och strukturer en organisation har &ar bidragande till att starka en halsofrdmjande arbetsplats.

Ar da riktlinjerna och strukturerna i organisationen otydliga eller saknas samt att de inte har
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mandat att besluta i alla arbetsmiljofragor bor det kunna leda till att det ar svarare for

enhetscheferna att bedriva det halsofrdmjande ledarskapet.

Det har pratats mycket om att skapa dialog med sina medarbetare for att fanga upp signaler
och stamma av situationen. Nagot som daremot inte framkommit i resultatet ar vikten av att
ge sina medarbetare feedback. Detta &r nagot som Akerlind, Larsson och Ljungblad (2013)
patalat som en viktig del i det halsoframjande arbetet, att genom dialog ge feedback till sina
medarbetare. Aven att ge mojlighet till kompetensutveckling ar nagot som ur
personalsynpunkt upplevs vara en viktig faktor i det halsoframjande ledarskapet (ibid.). Inte
heller detta &r ndgot som framkommit i denna studie. Detta ar nagot som kanske darfor

upplevs saknas pa Migrationsverket vid tidpunkten for denna studie.

6.2 METODDISKUSSION
Eftersom vi ville fanga enhetschefers tolkning och upplevelser av ett halsoframjande

ledarskap i denna studie, ansags det av den anledningen mest relevant med en kvalitativ
studie dar vi kunde koncentrera oss pa ord istallet for siffror. Bryman (2011) menar att det
man gar miste om vid en telefonintervju ar kroppssprak och reaktion hos intervjupersonen nar
en fraga stalls. Men belyser ocksa att det ibland kan vara lattare att stilla och svara pa
kansliga fragor nar intervjupersonen och den som intervjuar inte &r fysiskt i samma rum
(ibid.). Av ovanstaende anledning skulle telefonintervjuer kunna ses som en svaghet i

studien, da kroppssprak och reaktioner inte har kunnat tolkas vid dessa intervjuer. Inom
kvalitativ forskning brukar tillforlitlighet och akthet anvéandas for att bedéma kvaliteten i en

kvalitativ forskning enligt Guba och Lincoln (citerad i Bryman, 2011).

Tillfrlitlighet

Tillforlitligheten bestar av fyra delkriterier: trovardighet, overforbarhet, palitlighet och en
mojlighet att styrka och konfirmera. Guba och Lincoln (citerad i Bryman, 2011) menar att
Trovardigheten syftar till att sékerstélla att forskning utforts utefter de regler som finns. De
regler som finns for vald metod samt de etiska principerna har beaktats noggrant i denna
studie. For att fa bekraftat av de som deltagit i en undersokning, att den beskrivning man som
forskare uppfattat ar korrekt, kan en respondentvalidering goras (Bryman, 2011). Det innebéar
att forskaren formedlar resultaten till deltagaren, for att forsékra sig om att resultatet
overensstammer med de erfarenheter och uppfattningar som intervjudeltagarna har (ibid.). Da
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intervjudeltagarna uttryckt att det ligger stor press pa dem som enhetschefer under den
radande situationen med covid-19 sa har forfattarna till denna studie valt att inte gora en
respondentvalidering till denna studie. Overférbarhet handlar enligt Guba och Lincoln
(citerad i Bryman, 2011) om huruvida ett resultat kan generaliseras i andra sammanhang. |
denna studie har syftet varit att beskriva och aterge den kontext som intervjudeltagarna
befinner sig i sa tydligt som mojligt. Beskrivning av urval, datainsamling och analys aterfinns
I metodavsnittet samt bilaga I11. Fylliga och téta beskrivningar bor hjélpa andra personer att
bedéma hur pass 6verforbar ett resultat ar till annan miljo (Bryman, 2011). Palitlighet syftar
till att en fullstdndig och tillganglig redogorelse av alla faser i en forskningsprocess redogors
enligt Guba och Lincoln (citerad i Bryman, 2011). Metoddelen anses i denna studie vara
utforligt beskriven, vilket bor bidra till att ndgon annan kan granska och bedéma kvaliteten i
de procedurer som valts och genomforts. Ytterligare beldgg for hog palitlighet &r att en
handledare har granskat arbetet under processens gang. En majlighet att styrka och
konfirmera innebar enligt Guba och Lincoln (citerad i Bryman, 2011) att det ska vara
uppenbart att forfattarnas personliga varderingar inte ska paverkat utférandet av studien och
dess slutsatser. Det bor dock namnas att viss forforstaelse finns hos forfattarna till denna
studie, da en av forfattarna genomfort sina tillampade studier under ar tva av denna
utbildning pd Migrationsverkets HR-avdelning, samt arbetar deltid dar under tiden for detta
uppsatsarbete. Forforstaelsen innefattar dock inte enhetschefernas situation och det
halsoframjande arbetet, eftersom forfattaren arbetar pA HR-avdelningen och inte har nagra
erfarenheter eller djupgdende kunskaper om enhetscheferna och deras arbete pa
Migrationsverket. Forforstaelsen innefattar saledes mer om hur organisationen fungerar i
stort. Att ha en forforstaelse kan innebéra en styrka enligt (Bryman, 2011) eftersom det kan
vara lattare att forsta det intervjudeltagaren beskriver och upplever. Augustinsson (2012)
belyser dock vikten av att gora sina antagande och ansatser i form av forforstaelse synliga.
Stravan i denna studie var att inneha ett sa neutralt forhallningssatt som mojligt i studien. Det
finns dock alltid en liten risk att egen forforstaelse och forutfattade meningar har influerat

analys och resultat.

Akthet

Intervjuerna som genomfordes analyserades alla genom en innehallsanalys och pa likartat
sétt. Denna studie anses darfor, enligt Guba och Lincoln (citerad i Bryman, 2011), kunna
pavisa en rattvis bild av de olika asikter och uppfattningar som fanns hos de som

intervjuades. I relation till den metod som valdes till denna studie, kan &ktheten tolkas som
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god eftersom alla deltagare i denna studie bidrog med asikter och erfarenheter kring &mnet
under intervjuerna. Studien kan dven anses bidra till att deltagarna far en battre forstaelse
kring det som undersokts, vilket anses vara relevant enligt Guba och Lincoln (citerad i
Bryman, 2011). Detta i och med att de fatt en chans att reflektera kring &mnet samt har visat
intresse att l&sa den fardiga studien. Detta bor kunna leda till att de ger dem en battre bild av
hur andra deltagare tolkar och upplever férutsattningar och hinder kring det halsoframjande
ledarskapet. Utifran ovanstaende namnda beldgg kan det uppfattas som att studien har god

niva av akthet.

Etiska utmaningar

Innan intervjuerna paborjades sa diskuterades vilka etiska utmaningar som skulle kunna
uppsta vid intervjuerna. Det som kunde téankas uppsta var att enhetscheferna under intervjuns
gang skulle komma in pa sadant som inte fungerade bra och &r problematiskt. Risken var att
enhetscheferna kunde ténkas bli upprérda om férutsattningarna inte fanns. Om detta hade
uppmarksammats, ansag forfattarna till denna studie att det hade varit viktigt att lyssna in
intervjupersonen och inte avbryta men att samtidigt férsoka komma vidare i intervjun. En
ytterligare aspekt var att det dven informerades tydligt innan start att studien inte genomfors
for att de forvantas ha alla forutsattningar utan for att ta reda pa hur ytterligare forutsattningar
skulle kunna ges for att forbattra deras arbetssituation. Det tilltdnkta etiska dilemmat var
daremot inte nagot som uppstod under intervjuns gang, alla intervjuer kunde genomforas utan

att nagon intervjudeltagare upplevdes upprord.

6.3 SLUTSATS

Utifran syftet ar slutsatserna av denna studie foljande:

- Resultatet visade att enhetschefernas tolkning av det halsoframjande ledarskapet
bade innefattade att ledarna kunde ge medarbetarna forutséttningar for att fysiskt
och psykosocialt ma bra pa jobbet, samt hjalpa till att skapa balans mellan arbetet
och privatlivet.

- Genom att vara en ndrvarande ledare, som skapar dialog, delaktighet och
samarbete upplevde enhetscheferna sig kunna skapa tydlighet, meningsfullhet och
halsoframjande i sitt dagliga sétt att leda arbetet pa enheten.
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- Det sociala stodet i form av kollegor anséags vara en viktig forutsattning for ett
halsoframjande ledarskap, da detta bidrog till bade inspiration och kunskap. En
annan forutsattning som enhetscheferna pekade pa var att ansvara for ett lampligt
antal medarbetare och att utfora aktiviteter tillsammans med sina medarbetare.

- Ett upplevt hinder som framkom i resultatet var att enhetscheferna inte tyckte att
de hade tillrackligt med mandat éver beslut som fattades, samt en otillracklig
dialog kring halsoframjande fragor i organisationen. Aven stédfunktioner, tid och

pengar ansags vara ett hinder for det halsoframjande ledarskapet.

Implikationer
Utifran resultatet och tidigare forskning patalas det att stod samt tydliga riktlinjer ar viktigt
for det halsoframjande ledarskapet. Arbetet med detta foreslas darfor prioriteras mer, detta da
forskning har visat att halsoframjande ledarskap kan leda till férbattrade arbetsvillkor och pa
sa satt minska risken for stress och utbrandhet. Forslag till forbattringar:

- Utveckla utbildning och centrala riktlinjer kring att vara en halsoframjande ledare.
Aven ge mer stod och se till att information kring det hilsoframjande ledarskapet
kommuniceras och nar ut till alla enhetschefer.

- Fortsatta arbetet for att mojliggora och tydliggora vikten av att skapa delaktighet i det
dagliga arbetet saval som i form av aktiviteter tillsammans. Detta for att inkludera alla
i arbetet samt for att 6ka gemenskapen och trivseln pa arbetsplatsen. Aven se over

mojligheterna till kompetensutveckling och feedback.
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BILAGA I: INFORMATIONSBREV

&f

Mittuniversitetet

MID SWEDEN UNIVERSITY

Kandidatuppsats med fokus pa enhetschefers tolkning av ett halsoframjande ledarskap samt
organisatoriska forutsattningar och hinder pa Migrationsverket.

Forskning visar att arbetsplatsen &r en viktig arena for det halsofrdmjande arbetet och att ledare har en
betydelsefull roll i det halsoframjande arbetet. Detta da ett halsoframjande ledarskap har en paverkan
pa arbetsmiljon och dar syftet bor vara att gradvis utforma arbetsmiljon pa ett satt som kan forbattra
halsan.

Vi ar tva studenter som laser sista terminen pa programmet for halsa och rehabilitering i arbetslivet
vid Mittuniversitetet.

Syftet med denna studie &r att ta reda pa hur enhetschefer pa Migrationsverket tolkar ett
halsoframjande ledarskap samt vilka organisatoriska forutsattningar och hinder ni upplever finns for
att arbeta halsoframjande. Vi vill darfor bjuda in dig till att delta i en telefonintervju. Intervjuerna
kommer ske under vecka 15-17.

For att genomfora denna studie har vi planerat att genomféra 6-8 stycken intervjuer med enhetschefer
pa Migrationsverket. Intervjuerna beraknas ta 45-60 minuter och kommer ske pa telefon. Deltagandet
ar frivilligt och du kan nar som helst under studiens gang vélja att avbryta din medverkan utan att
behova forklara varfor. For att fa med vad du sager under intervjun kommer inspelning av
intervjuerna goras, men kommer raderas sa snart vi transkriberat intervjumaterialet. Alla uppgifter du
lamnar kommer behandlas konfidentiellt, vilket innebar att information som skulle kunna hérledas till
dig kommer under transkribering att tas bort for att ingen ska kunna identifiera en person. Materialet
kommer aven forvaras pa ett sadant satt att ingen obehorig kan fa atkomst. Det som framkommer
under intervjun kommer enbart anvéndas till denna kandidatuppsats.

Aterkom i ett mejl till ndgon av oss studenter om ni kan ténkas stalla upp i en intervju eller har frégor
om undersokningen. Ge garna férslag pa tid och datum som skulle passa er, sa kommer vi Gverens om
en tid. Vénligen svara snarast men senast 10 april.

Kontaktuppgifter studenter: Kontaktuppgifter handledare:
Lina Berglund Maria Warne

E-post: Lektor i h&lsovetenskap

Telefon: Avdelningen for Halsovetenskap,
Therese Holmberg Mittuniversitetet

E-post: E-post: maria.warne@miun.se
Telefon: Telefon:
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BILAGA II: INTERVJUGUIDE

Intervjuguide

Bakgrundsinformation
- Hur lange man arbetat som chef (+pa Migrationsverket)?
- Utbildning?

Om arbetet
- Hur manga medarbetare har du ansvar fér? (Lagom antal? Samlad grupp/ enheter,
antal stallen?)
- Beskriv dina arbetsuppgifter, vad ingdr i uppdraget? Upplevs uppdraget tydligt?
- Hur upplever du kraven pa dig som enhetschef? (fran anstallda, egen chef, ledning
0sV.?)

Ledarskap
- Hur skulle du beskriva ditt ledarskap?

Halsoframjande
- Vad betyder begreppet halsoframjande for dig?
- Vad éar halsoframjande ledarskap for dig?
- GOor du nagot som ledare idag som du tanker ar halsoframjande for
enheten/organisationen?

Forutsattningar for halsoframjande ledarskap
- Vilka forutséttningar har du for att vara en halsofrdmjande ledare?
- Vilket stod finns for dig som enhetschef for att kunna vara en halsoframjande ledare?
- Vad skulle kunna ge dig ytterligare stod?
- Vilken upplevelse har du av stodfunktioner? (HR, Foretagshalsa, medarbetare,
ledning...) Tillrackligt/ stéd som saknas?
Vad finns det for riktlinjer att forhalla sig till for ett halsoframjande ledarskap?

Hinder for halsoframjande ledarskap
- Vad upplever du kan vara ett hinder for ett halsoframjande ledarskap?
- Vad skulle kunna bidra till att hindren minskade? (Sa att du kan bedriva ett
hélsoframjande ledarskap)

Har du nagot att tillagga?
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BILAGA Il11: EXEMPEL FRAN INNEHALLSANALYS

Meningsenhet Kondenserad Kod Underkategori | Kategori
mening

Men for mig handlar Ha kontinuerlig | Kontinuerlig Narvarande och | Tolkning av

det mycket om det har dialog. Ha koll pa | dialog, ha koll inkluderande hélsoframjande
tt da h Konti I laget och fanga och fanga upp ledare som ledarskap

a_ ahaen or_l inuerlig upp. vardesatter

dialog med varje tydlighet

medarbetare sa att jag

har lite koll pa hur laget

ar och att fanga upp det.

Jag tror att det ligger lite | Ligger lite i att Vara néra Nérvarande och | Tolkning av

grann just i det har att vara en néra inkluderande halsofrdmjande

man kan vara en nira ledare. ledare som ledarskap

vérdesatter
ledare. tydlighet
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