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Abstrakt

Att definiera ledarskap har visat sig vara svart, men det alla dr 6verens om dr, att
ledarskap handlar om att paverka andra manniskor. Genom ledarskap hanteras
uppgifter pa olika nivder. Den som har ledarrollen formar sitt ledarskap och lever upp
till forvantningar, samt utévar makt 6ver en grupp i en given situation. Denna studie
handlar om ledarskapet inom tandvarden, och har som syfte, att undersoka, analysera,
och forstd hur halsoframjande ledarskap inom tandvarden anpassas till arbetsplatsens
behov. Intresset riktades mot att belysa halsoframjande ledarskap, och en fraga
fokuserar hdr pa vilka faktorer, som enligt chefer har en betydande roll for
halsoframjande atgarder, och en annan fraga fokuserar pa hur cheferna sjélva anpassar
sitt ledarskap for att fraimja hélsa pa arbetsplatsen. Med 6nskan om att besvara syftet,
valdes en kvalitativ metod utifrdn en induktiv forskningsansats. Det empiriska
materialet bestar av fem semistrukturerade intervjuer, som genomférdes med samtliga
chefer inom ett tandvardsforetag. For analys av materialet anvandes teorier som
beskriver ledarskapsstilar, motivation, kommunikation som &dven har koppling till
teori om kanslan av sammanhang KASAM. Studiens resultat visar pa en forstaelse for
ett hdlsofraimjande ledarskap utifran chefernas perspektiv, och betydelse av viktiga
komponenter som att ha individen i fokus, motivation, god kommunikation,
gemenskap och delaktighet. En satsning pa hdlsofrimjande ledarskap inom foretaget

bidrar till att cheferna starks i ledarrollen nar det galler halsoframjande arbete.

Nyckelord: hilsoframjande ledarskap, halsoframjande arbetsplats, psykosocial

arbetsmiljo, kommunikation, motivation
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1. Bakgrund

Inledningsvis presenteras bakgrund till uppsatsens valda dmne. Direfter foljer beskrivning av
teoretiska utgingspunkter som inkluderar tidigare forskning inom omrdidet, samt

problemformulering.

En av de viktigaste forutsattningarna for hur en arbetsgrupp fungerar, ar
utformningen av ledarskapet (Sandberg & Alvesson, 2003). Forskning visar, att ett
effektivt ledarskap innebar inriktning pa bade uppgiften och arbetsgruppen. Vidare
menar Sandberg och Alvesson (2003), att chefer dr beroende av hierarkiska nivaer och
en ledare ar beroende av arbetsgruppen denne leder. Chefen som har mandat fran
hogsta ledningen och arbetsgruppen bor siledes vara bra i bada rollerna, det vill saga
som chef och som ledare (ibid). Karlsson (2017) anser att definiera ledarskap inte ar
latt, men att ledarskap bestar av flera egenskaper och beteenden dr manga 6verens om.
I samverkan mellan olika professioner dér det finns mal att dstadkomma nagot
gemensamt, kan ledarskap anses som framgangsfaktor, men aven som hinder
(Axelsson & Bihari Axelsson, 2013). Flera studier har visat att utméarkande for ledaren,
kan vara forekomsten av olika personlighetsdrag, men dven att ledarskapet kan vara
situationsberoende (Karlsson, 2017). Flera studier framhaver vikten av att arbeta
proaktivt med olika hdlsofrimjande atgarder, men dven paverkan av ledarskapet som
framst kopplas till anstdlldas psykosociala arbetsmiljo. Denna studie undersoker och

presenterar hur hdlsoframjande ledarskap uppfattas och tillampas i praktiken.

1.1 Hilsoframjande arbete

De senaste decennierna har begreppen halsofrimjande arbete / halsopromotion
uppmadrksammats (Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke. & Torbiorn,
2012). Halsoframjande behandlar forhallanden, som bidrar till battre halsa, och har
som mal att starka individens mentala, fysiska och sociala resurser som i sin tur bidrar

till individens halsomedvetande (Aronsson et al, 2012). Den halsopromotiva,
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arbetsplatsinriktade ansatsen riktas mot individens hélsa och vélbefinnande (ibid).
Som utgadngspunkt for forskning om hélsoframjande anvands det salutogena
perspektivet, vilket ar mest forknippat med folkhéalsoarbete och vars syfte ar, att skapa
forutsattningar for en god halsa (Eklof, 2017). Salutogenes har visats sig vara en
vardefull metod for halsofraimjande (Eriksson & Lindstrom, 2006). Salutogenes
myntades av forskaren Aaron Antonovsky och innebar halsans ursprung (Hansson,
2015). Forskningen om halsoframjande arbetsvillkor antyder, att samma faktorer i
arbetsmiljon paverkar bade halsa och ohalsa (Lindberg, & Vingard, 2012). Eklof (2017)
menar att om det stélls ohanterliga krav pa manniskor i deras arbetsmiljo, resulterar
detta i ohédlsa, medan rimliga krav som dr anpassade till individens forméga resulterar
ihélsa, och bidrar till en hdlsofraimjande arbetsplats. Aronsson et al., (2012) presenterar
tvad grundfrdgor som promotiva strategier behandlar; faktorer som bidrar till battre
hélsa och hur individens resurser utvecklas. Flera forskare (Kuoppala et al., 2008 ;
Sockoll et al., 2009 ; Soler et al.,, 2010 ; Pelletier, 2011 ) menar att halsoframjande

interventioner och atgarder kan bidra till psykiskt vdlbefinnande hos anstallda.

1.2 Organisatorisk och social arbetsmiljo

Arbetsmiljoverket (Arbetsmiljoverket [AV], 2015) ersatte det tidigare begreppet
psykosocial arbetsmiljo med organisatorisk och social arbetsmiljo. Foreskrifterna om
organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) fortydligade arbetsgivarrollen och
dennes ansvar for det systematiska arbetsmiljoansvaret som bedrivs. Systematiskt
arbetsmiljdarbete innebar, att forebygga ohalsa och olyckor, samt i 6vrigt uppna en
god arbetsmiljo (Arbetsmiljolagen [AML], 1977:1160). Enligt Arbetsmiljoverkets
foreskrifter (AFS 2001:1) ska det finnas en arbetsmiljopolicy om systematiskt
arbetsmiljoarbete och som ska inga i den dagliga verksamheten. Arbetsmiljoverkets
foreskrifter (AFS 2015:4) tar upp ansvaret som arbetsgivaren har, det vill sidga att se till

att kunskap till chefer, arbetsledare och skyddsombud tillférs genom utbildning.


https://link-springer-com.proxybib.miun.se/article/10.1007/s10389-014-0616-9#ref-CR17
https://link-springer-com.proxybib.miun.se/article/10.1007/s10389-014-0616-9#ref-CR27
https://link-springer-com.proxybib.miun.se/article/10.1007/s10389-014-0616-9#ref-CR28
https://link-springer-com.proxybib.miun.se/article/10.1007/s10389-014-0616-9#ref-CR21

Kunskap om forebyggande och hantering av ohdlsosam arbetsbelastning ska i sin tur
vara till hjalp for att uppfylla syftet att framja hélsa och motverka ohélsa (AFS 2015:4).
Att en god arbetsmiljo ofta dr en framjande arbetsmiljo bidrar bland annat till att
individens valbefinnande, gemenskap och personliga utveckling lyfts fram i
Arbetsmiljoverkets forklaringar till Arbetsmiljolagens portalparagraf (AV, 2010.,
AML, 1977:1160). I sin doktorsavhandling lyfter Nylén (2017) betydelsen av den
individuella utvecklingen, terkoppling fran chefen pa det utférda arbetet, men dven

tydliga arbetsmal som en viktig resurs i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

1.3 Hilsoframjande ledarskap

Ledarskap beskrivs som en central faktor inom manga olika omraden, inte minst for
att verksamheter och andra samhallsfunktioner ska fungera (Aronsson et. al., 2012).
Forskare inom ledarskapsomradet (Yukl, 2012) menar, att det inte dr fornuftigt att
beskriva chefskap och ledarskap som klart olika roller. I moderna organisationer,
enligt de flesta forskare, bor en effektiv chef utdva ledarskap (Aronsson et.al., 2012).
Studier som har gjorts med framgangsrika chefer visade att de framgangsrika cheferna
hade mer fokus pa de positiva vardena exempelvis att arbeta praktiskt med visioner,

att inspirera och utveckla organisationen (Bass & Riggio, 2006).

Ett ledarskap som arbetar for att skapa delaktighet och motivation hos anstdllda samt
inkluderar ledarstod och engagemang, samt att skapa en kultur for halsoframjande
arbetsplats definieras som ett halsoframjande ledarskap (Skarholt, Blix, Sandsund &
Andersen, 2016). Vidare papekar Skarholt et al, (2016) vikten av
ledarskapsegenskaper som viktig psykosocial faktor for en hallbar och forbattrad halsa
hos de anstdllda. I denna studie har forfattarna Skarholt et.al (2016) kommit fram till
att ledare som har egenskaper som ar stodjande, inkluderande, och demokratiska,
bidrar till skapandet av en hadlsosam arbetsplats. Studien lyfte fram att en

hélsoframjande ledarstil ar transformativt, det vill siga ledarskap som inspirerar,
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stimulerar, skapar delaktighet och motiverar anstédllda, samt att hdalsoframjande ledare
beter sig som ledare mer an chefer (ibid). Forfattarna Skarholt et.al. (2016) fann vidare
att anstallda uppskattar stddjande och coachande ledare som ser till deras behov,
vilket i sin tur 0kar valbefinnande och produktivitet. Aronsson et.al. (2012) menar att
motivation pd en arbetsplats har stark koppling till arbetsmiljo, och att det som
paverkar individens motivation ar organisationens kultur och ledarskap i hogre grad
an personlighet (ibid). En av de framsta undersokta faktorer som paverkar psykisk
hélsa pa arbetsplatsen, dr ledarskapets inflytande (Vingard, 2015). Chefens ledarskap
visar sig ha central roll i arbetsmiljon. Stodjande och losningsinriktande
ledarskapsattityder skapar positiv paverkan pa anstdllda. (Dellve, Skagert,
&Vilhelmsson, 2007). Det finns dven ett samband med arbete, psykisk ohdlsa och
sjukskrivning. Studier visar att olika ledarstilar har direkt paverkan pa anstilldas
psykiska hélsa och vélbefinnande men dven indirekt paverkan genom exempelvis god

kommunikation, stod i arbetet, och mgjlighet till inflyttande (Vingard, 2015).

1.4 Kommunikation

Kommunikation anses som det absolut viktigaste omradet inom ledarskap och bygger
pa att en eller flera personer férmedlar budskap till varandra (Forslund, 2009). Alla
grupper styrs av normer, och ledarskap har en valdigt viktig roll som ska vara tydlig
i sin kommunikation med medarbetarna. Tydliga spelregler paverkar omgivande
arbetsmiljo pa ett positivt satt. Det kan vara allt ifran forvantningar pa ett beteende,
samt olika normer pa en arbetsplats. Det direkta budskapet foredras av bade individen
och gruppen. Detta inkluderar mdjlighet till att stalla fragor, ha asikter, och att
diskutera pa ett Oppet satt. Ledarskap har en stark paverkan pa medarbetare, och det
ar viktigt att strukturer och normer kommuniceras pa ett tydligt satt. Ett tydligt
ledarskap bidrar till en halsofrdmjande arbetsplats. Otydlig kommunikation kan
orsaka stress hos medarbetare, och ddrmed orsaka ohélsa pa arbetsplatsen (Aronsson
et al, 2012). Om kommunikation inte fungerar forsvaras samarbetet. En ledare
uppratthaller kommunikation genom att pa ett tydligt satt formedla information till
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medarbetarna, reglera samspelet, skapa forutsattningar for oppen kommunikation
som i sin tur skapar battre motivation for medarbetaren vid utférandet av

arbetsuppgifter (Forslund, 2009).

1.5 Motivation

Forskningen inom ledarskapsomradet har enligt Yukl (2010) intresserat sig for hur
ledarskap kan paverka motivation och kommit fram till att ett bra ledarskap kraver
forstaelse inom olika omraden, sasom forstaelse for manniskor, verksamheten och
dess villkor och aven balans dem emellan (Eklof, 2017). Motivation definieras som en
inre process, som paverkar beteende, styrka och uthallighet, och kan dven kopplas
direkt till valmdende pa en arbetsplats. Till detta bidrar flera faktorer alltifrdn mal,
syften och drivkrafter, vilka leder till olika beteenden och handlingar. De olika
krafterna som paverkar individen utifran fragorna; hur, vad och med vilken intensitet,
kommer bade inifran och utifran gruppen och individen. Till detta kan kopplas bade
biologiska och psykologiska krafter. Sociala krafter kommer ur samhallets normer och
kultur. Det som paverkar individens motivation dr organisationens kultur och
ledarskap i hogre grad dan personlighet. Motivation pa en arbetsplats har stark

koppling till arbetsmiljo (Aronsson et al., 2018).

1.6 Coaching

Under 2000-talet lanserades allt oftare begreppen ’‘coach’ och ’coaching’, i sddana
sammanhang dar ledarskap diskuteras. Att coacha nagon att nd mal, ses som nagot
positivt och effektfullt (Forslund, 2009). Coaching beskrivs som en positiv metod for
att skapa forandring eller utveckling genom handling, inlarning eller dialog. Det som
kannetecknar metoden ar att en positiv handling betonas, och darefter lyckas med att
uppnd mal. Den tydliga strukturen i en férandringsprocess ar stjarnan i metoden dér

coachen arbetar stegvis i forandringen. Detta stods av en samarbetsrelation mellan



coachen och den som ska coachas for att uppnd sina mal. Ledstjarnan i
coachingsprocessen ar, att utveckla nagot negativt till en positiv forandring. I en
arbetssituation handlar det om att medarbetaren utvecklas dagligen for att na sina mal.
Ett steg i processen dr att coachen foljer upp och fokuserar pa det som har fungerat bra

eller kan bli battre (Hilmarsson, 2012).

1.7 Kédnsla av sammanhang (KASAM)

Ett begrepp inom arbetslivsforskning ar kansla av sammanhang, KASAM
(Antonovsky, 1979; 1987). KASAM har att gora med i vilken utstrackning tillvaron
upplevs som meningsfull, begriplig och hanterbar, vilket sammantaget kan ge matt pa
forutsattningar for ett gott arbetsklimat och valmaende. For att dstadkomma detta
kravs ett val fungerande ledarskap och chefskap i organisationen. Om detta uppnas
klaras manga pafrestningar med halsan i behall (Forslund, 2009). Samband mellan
starkare KASAM och battre hédlsa har ocksa funnit stod i forskningen (Eriksson &
Lindstrom, 2006). De tre komponenterna som KASAM bestar av presenteras av Eklof
(2017) pa foljande satt: begriplighet, att uppfatta arbetsmiljon och att arbetsuppgifterna
ar begripliga och forutsagbara; hanterbarhet, beddmningen att ha personliga och yttre
resurser for att hantera kraven; meningsfullhet, att arbetet, att det man astadkommer
har en mening (ibid). Begriplighet handlar om hur en person upplever inre och yttre
stimuli begripliga, vilket innebar att informationen ar tydlig och strukturerad, eller
tvartom ostrukturerad och svar att begripa. Om omgivningen har hog grad av
begriplighet forvantas att stimuli dr forutsagbara, och ifall de ar tvartom, gar det att
ordna och forklara (Karlsson, 2017). Hanterbarhet handlar om hur man uppfattar vilka
resurser som finns till forfogande, for att mota problem eller svarigheter som man
stalls infor. Det behover inte vara egna resurser, utan ocksa andras. En person med
hog grad av upplevelse av hanterbarhet kdnner inte att livet oréattvist, eller som ett
offer for det som hander runtomkring. Meningsfullhet presenteras i Antonovskys teori

som en motivationskomponent. Personer med hog KASAM investerar tid och



engagemang i omraden som har kanslomassig betydelse, och ar viktiga for dem. Dessa
omraden blir utmaningar som inkluderar kanslomassigt, tidsmassighet och

arbetsmassigt engagemang(ibid).

Begriplighet

Figur 1: KASAM modell (Egen illustration)

1.8 Problemformulering

Virldshalsoorganisationen (WHO) definierar halsoframjande som "processen for, att
gora det mojligt for manniskor att 6ka kontrollen 6ver och forbattra sin halsa", och
forklarar att halsa skapas i stodjande miljoer; ”hilsa skapas och levs av ménniskor inom
ramen for deras vardag, dir de lir sig, arbetar, spelar och dlskar” (WHO Health Promotion
Glossary, 1998). Eklof (2017) menar att arbetsledningens roll har stor betydelse for
hélsoklimatet pa en arbetsplats, men det papekas ocksa att det behovs mer forskning
om chefens agerande for att fa friska medarbetare och en valfungerande verksamhet,
samt vilket stod som kravs for att uppna detta (Vingard, 2015). Behovet av vidare
forskning poangterar @ven Aronsson et al., (2018) som viktigt, eftersom det finns
torhallandevis lite forskning som baseras pa empiriska studier av kvalitet. Det ar olika
faktorer som paverkar den fysiska och psykosociala arbetsmiljon inte minst olika typer
av ledarskap (Sandberg & Alvesson, 2003). Lohela-Karlsson, Hagberg och Bergstrom

(2015) styrker att det finns samband mellan anstélldas héalsa och prestation, samt att



ledarskapet ar nyckelfaktor for att framja anstdlldas hdlsa och valmaende.
Halsoframjande som ett @mne har blivit aktuellt pa senaste tiden pa arbetsplatsen och
utifran olika studier kopplas det mestadels till ledarskap. Detta vacker intresset att fa

en inblick hur det uppfattas och genomfors i praktiken.

2. Syfte och fragestillning

Syftet med denna studie ar att undersoka, analysera, och forsta hur halsofraimjande

ledarskap inom tandvarden anpassas till arbetsplatsens behov.

De fragestallningar som kommer att behandlas i denna studie ar:
- Vilka faktorer inom tandvarden spelar, enligt chefer, en betydande roll for
hélsoframjandet?
- Hur anpassar chefer arbetet inom tandvarden for att framja halsa pa

arbetsplatsen?



3. Metod

I foljande avsnitt presenteras genomforandet av studien och den valda metodansatsen i
forhdllande till studiens syfte, urval, och hur insamling och analys av empiri har gitt till, och

hur forskningsetiska principer tagits hiansyn till.

3.1 Vetenskapsteoretiskt synsatt

Till denna studie valdes en kvalitativ forskningsstrategi med ambitionen att klargora
hur cheferna inom den valda organisationen uppfattar hilsofraimjande ledarskap och
hur de anpassas pa arbetsplatsen. Eftersom fokus lag pa att fa fram respondenternas
uppfattning har denna studie haft en hermeneutisk inriktning eller tolkningsldra, som
gar ut pa att forstd manniskor, manniskors handlingar och resultat av deras handlingar
(Thurén, 2007). Forskare (Ahrne & Svensson, 2015) menar att en kvalitativ
forskningsstrategi foredras nar forskningen bygger pa intervjuer och observationer
som i sin tur producerar material for analys. Arne och Svensson (2015) menar att
intervju ar en bra metod nar det géller att generera beréttelser samt redogorelser. Till
denna studie valdes semistrukturerad intervju som metod. Enligt Paulsson och
Bjorklund (2012) innefattar semistrukturerade intervjuer bestimda damnesomraden,
och fragorna kan dven stillas efter att respondenter svarat pa tidigare stéllda fragor.
Elo och Kyngas (2008) menar att genom tolkning av empiriska data ar det mgjligt att

bestamma vilka saker som ska placeras i samma kategori.

3.2 Urval

Den grundldggande principen av fall och individer inom kvalitativ forskning ar, att de
ar kopplade till malstyrda urval (Bryman, 2018). Detta innebéar att forskaren véljer
respondenter (R) som kan passa in i forskningsomradet och darmed fa sina
forskningsfragor besvarade (ibid). Urval av respondenter till intervjuerna i denna
studie bestod av fem personer, vilka har chefsbefattningar i den valda organisationen.

Samtliga respondenter har jobbat som chef allt ifran ett upp till femton ar, och ar i
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aldrarna 30 — 65 ar. Skillnaderna mellan respondenterna bestar av klinikens storlek,
erfarenhet som chef, och antal medarbetare de har ansvar for, det vill sdga allt ifran 25
upp till 45 anstdllda. Avsikten med intervjuerna var att besvara syftet sa bra som

mojligt.

Tabell 1. Sammanfattning av respondenter 1-5

Respondent Antal medarbetare Antal dr som chef
1 25 1
2 40 10
3 40 15
4 33 1
5 45 7

3.3 Datainsamling

Tidigt i processen gjordes en tidsplan infor studien som inkluderade viktiga
tidpunkter med angivna veckor for utférande. Tidsplanen inkluderade detaljerad
planering f6r bokningar, informationsbreven utformades (Bilaga 2 & 3) och utforande
av intervjuer (Bilaga 3). Intervjuguide bestod av tva hornstenar; inledande
bakgrundsfragor och mer allmant om halsoframjande arbete, samt konkreta fragor om

ledarskap (Bilaga 1).

Efter  utformningen @ av  ovanndmnda  tillvigagangssatt  kontaktades
verksamhetsansvarig kontaktperson i den valda organisationen. Vid detta tillfalle
presenterades syfte och metod gallande utforandet, det vill siga semi-strukturerade
intervjuer. Aven omstidndigheter kring den rddande pandemin togs hénsyn till som
kunde paverka fysiska intervjuer, och flexibilitet fanns for planering av
genomforandet via distansintervjuer. Nio personer kontaktades med mejl och fem
visade intressen for att bli intervjuade. Intervjuerna genomfdrdes digitalt med

respondenternas muntliga godkannande infor inspelningen. Respondenterna har
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aven mejlats om deltagandets anonymitet (se Bilaga 3). Semistrukturerade intervjuer
mojliggor forskaren att anvinda sig av en intervjuguide samt stélla ytterligare fragor
som uppfattas viktiga att stdllas till respondenten (Bryman, 2018). Intervjuerna
genomfordes med hjdlp av en intervjuguide som inneholl oppna fragor dar
intervjuaren hade mdjlighet att stdlla foljdfragor. En digital applikation Teams

anvandes for att genomfdra och spela in intervjuerna.

3.4 Analysmetod

Kvalitativ innehallsanalys har anvants som analysmetod som ett av de vanligaste
angreppssatten ndr det galler kvalitativdata och var till grund for att komma fram till
viktiga teman i det insamlade datamaterialet (Bryman, 2018). Denna metod bygger pa
tolkning och granskning av texter men dven inspelade intervjuer (ibid). Elo och
Kyngas (2008) framhaver att det ar viktigt att bestimma huruvida det latenta eller det
manifesta innehallet skall analyseras. De forklarar vidare att ett latent innehall
analyserar exempelvis hallning, skratt, och tystnad till skillnad fran det manifesta
innehallet, som har ett fokus pa vad som finns i materialet, och pa vilket satt det
sorteras (ibid). Fokus i analysen var i det manifesta innehallet, vilket innebar att ndgon
djupare tolkning inte har gjorts (Lundman och Graneheim, 2004). Vidare menar
Lundman och Graneheim (2004), att det insamlade datat bearbetas genom
meningsbarande enheter vilket innebar, att det transkriberade material bryts ner och
kondenseras till kortare meningar for att sedan kodas. Denna metod mojliggor olika
tolkningar av texten, och beror pa vem som laser texten (ibid). Enligt Ahrne och
Svensson (2015) utgor det empiriska underlaget en inspelad intervjustudie forst nar
den har transkriberats det vill sdga skrivits ut. Efter varje avslutad intervju gjordes
transkriberingen. Intervjuerna genomlyssnades flertal ganger och transkribering
kontrollerades fortlopande. Enligt Bryman (2018) ar det viktigt att vid analysarbete ha
studiens syfte och fragestillningar i atanke. Efter att fem intervjuer genomforts och

transkriberats paborjades kodningsarbetet. Kodningsprocessen i en kvalitativ
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forskning innebar att insamlat material bryts ner till olika delar dar forskaren

anvander sig av olika koder eller bendmningar sasom &aterkommande ord och

meningar av betydelsen (Bryman, 2018). Genom innehallsanalys framkom flera olika

teman for bearbetning.

Tabell 2. Ett utdrag ur den kvalitativa innehallsanalysprocessen

Meningsbdrande

enhet

R2 Forst och frimst
mdste man gilla jobba
med mdnniskor, mdste
kunna acceptera olika
sorters typer och se deras
positiva sidor
R3Kommunikation det
vill siga att man kan ha
tvdpartsamtal dir man
mdste kunna lyssna och
mdste kunna tala

R4 Jag ger den hir
tryggheten vi fixar
tillsammans men
samtidigt vill jag att dom
ska lira sig sjilva
hantera saker och ting
R1Kinslan av att det
man faktiskt gor spelar
roll. Alltsd ens insatser
gor skillnad man behévs i
foretaget eller pd
arbetsplatsen och att man
faktiskt sjilv ocksd tycker
dr roligt med de
arbetsuppgifterna

Kondensering

Att gilla jobba med
manniskor och
acceptera deras
personlighet samt se
deras positiva sidor

Att fora dialog dar
alla lyssnar och

kommer till tals

Jag finns som stod
nar det behovs men
samtidigt vill jag att
dom ska léra sig
sjdlva hantera sina
arbetsuppgifter
Kénslan av att det
man faktiskt gor har
betydelse. Att ens
insatser gor skillnad,
man behdvs pa
arbetsplatsen och att
man sjalv tycker att
det ar roligt med
arbetsuppgifterna

Inflytande,
Bekraftelse

Dialog,
hanterbarhet

Hantera
krav, tydliga

mal

Ma bra, vara
delaktig

Kategori

Haélsoframjande
ledarskap

Halsofrdamjande

faktorer

Halsoframjande

ledarskap

Halsoframjande

faktorer

Ledarskap

Kommunikation,
hanterbarhet

Begriplighet

Meningsfullhet
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3.5 Etiska dverviganden

For personer direkt inblandade i denna studie har etiska principer foljts, det vill sdga
respekt for anonymitet, konfidentialitet, integritet och dataskydd (Bryman, 2018).
Informationskravet; Forskaren har foljt informationskravet genom att informera berorda
om syftet med studie och att deltagandet ar frivilligt med ratten till att hoppa av vid
onskemal. Informationsbrev har skickats till samtliga om hur vi kommer att ga till
vaga. Samtyckeskravet; deltagaren har rétten att sjalv bestimma 6ver sin deltagande.
Konfidentialitetskravet; alla uppgifter som ingar i studien kommer att behandlas med
storsta mojliga konfidentialitet. Nyttjandekravet; insamlade data anvands enbart for

forskningsandamal (ibid).
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4. Resultat

4.1 Fallforetaget

Fallforetaget dr en organisation som har tandvard som karnverksamhet.
Organisationen utgors, utover ledning, ekonomi- samt HR avdelning, av ett flertal
enheter i form av kliniker. Varje klinik anses vara en enhet inom organisationen som
styrs av en klinikledning som utgdr en stodfunktion till medarbetare i den dagliga
verksamheten. Medarbetarna pa klinikerna arbetar mestadels sjalvstandigt i team om
tva. Organisationen har arbetat fram styrande dokument som finns tillgdngliga for
samtliga medarbetare och klinikledningen forvantas leda kliniken i sddan riktning att
de arbetar utefter givna styrande dokument, policys och lagar. Organisationen har pa
senare tid investerat i utbildning for klinikledningen som syftar till att utbilda i

hélsoframjande arbete och ledarskap.

4.2 Det hdlsofrimjande ledarskapets innebord
Pa fragan om vad halsoframjande ledarskap innebar for samtliga respondenter sa
framgar en syn som samtliga har gemensamt. En av respondenterna (R)
sammanfattar detta:

"Forst och frimst mdste man gilla jobba med manniskor, mdste kunna acceptera olika

sorters typer och se deras positiva sidor.” — R2

Fran samtliga respondenter framkommer att en chef, en ledare, ska tycka om att arbeta
med manniskor och vara tillganglig, finnas till, ndr medarbetarna behdver en. Vidare
s framgar att ledarskapet i stor omfattning inkluderar coachande och stod for

medarbetarens framtida utveckling. Det handlar om:

"Att man stiller rimliga krav, skapar rdtt forutsittningar och ger feedback” —R1

Respondent 3 och 5 menar precis som respondent 1, att ledarskapet handlar om att

stalla rimliga krav utifrdn individens formaga och forklarar, att det ar viktigt att ha ratt
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forutsattningar i form av verktyg, kunskap samt ratt utrustning i ratt miljo.
Respondent 4 talar ocksd om att det ar viktigt med ratt kompetens pa ratt plats.
Respondenterna (R 3 och 5) poangterar kopplingen till ledaren och menar pa att det ar
viktigt att man har en ledare som ska kunna ge ratt forutsattningar for att kunna uppna
kraven men &dven folja upp och ge feedback och aterkoppling. Respondent 3 kopplar
an kraven till uppsatta mal och anser att ledarskapet bor vara anpassat till olika

grupper och individer.

”...framfor allt mdste jag veta vart jag ska, vart vi ska” — R3

Malet ska vara rimligt och uppnaeligt och medarbetarna ska ha en god forutsattning
for att uppna mélen med hjalp av ledarens stod (R3). Samtidigt ska man i allt detta " ge
frihet under ansvar” som respondent 2 uttrycker det och tillagger att det ar viktigt att
inte peta i detaljer utan medarbetarna bor uppmuntras till att sjalva hitta 16sningar
(IP2). Respondent 2 menar precis som respondent 3 och 5 att det ar viktigt med en
ledare som ger forutsattningar och stod att lyckas men betonar ocksé att kanslan av att

ha en narvarande chef ocksa ar viktig.

"Jag brukar ju siga att jag kan std pd sidan och ge dig lite vatten men det dr du som mdste
springa”- R5
Aven respondent 4 aterkommer till fragan kring mal och medarbetarnas delaktighet
men anser att malen dels behover vara tydliga, dels ge forutsattning for medarbetarna
att kdnna sig delaktiga. Delaktighet ar en del av vardagen och syns tydligt vid sma

forandringar som uppstar oplanerat nar alla hjélps at.

"Vi ar varandras arbetsmiljo och vi bygger vdr framtid tillsammans”- R4

Samtliga respondenter uppger att ma bra pa jobbet ar viktigt. Att kanna sig frisk bade

tysiskt och psykiskt och kdnna glddjen ar en forutsattning &dr att man ska klara av krav
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och mal som de stills infor. Det framgar ocksa att det ar viktigt att tanka langsiktigt pa

olika faktorer som bidrar till hdlsosamma arbetsmiljoer.

4.3 Hilsoframjande faktorer

Tydliga mal har en motiverande inverkan

Samtliga respondenter dterkommer till att tydliga mal ar viktiga for ledarskapet. For
att skapa motivation s& menar intervjuperson att malet ska vara latt att formedla och
skapa en tydlig bild av vart man &ar pa vag och hur man som medarbetare bidrar till
detta. Alla uppskattar nédr de vet vad som kravs, eller som respondent 5 uttrycker det:

“Ingen vill jobba i en kravlos miljo.”- R5

Respondent 5 menar vidare att malet gor att man kan stimma av vart man befinner
sig och vid behov anpassa arbetet rent praktiskt for att kunna uppnéd maélen. Att fa
medarbetaren att forstd sina uppgifter och vara sjalvgaende samtidigt som man som
chef visar fortroende och ar behjalplig vid behov férhindrar problem som uppstar fran

att vixa och eskalera (Respondent 1,2,3 och 5).

Kommunikation ar viktigt

Samtliga respondenter dr eniga om att god kommunikationsférmaga ar en av de
viktigaste faktorerna inom ledarskap. De menar ocksa att det inte bara galler
ledarskapet i sig utan alltid ar viktigt nar det kommer till arbete med méanniskor.
Respondent 2, 3 och 4 uppger att god kommunikationsférmaga handlar bland annat
om att anpassa kommunikation &t bada hall. Respondent 3 ger ett mer praktiskt
exempel pa denna kommunikation och menar att dialogen med medarbetaren ar
viktig och att tvapartssamtal darfor bidrar till ett utbyte dar man bade maste kunna
lyssna in varandra och kunna ge uttryck for sddant som ror ens madende pa
arbetsplatsen. Det ar ocksa dessa tvapartssamtal som skapar en grund for utbyte av

information som ror hélsan pa individnivd, respondent 3 menar att denna dialog
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skapar forutsdttningar for att arbete forebyggande mot ohdlsa kopplat till den
specifika individen vars behov under vissa perioder eller omstandigheter paverkas av

andra faktorer som exempelvis sjukdom.

Att kunna paverka och att det man gor ar meningsfullt motiverar och engagerar

Att ha ett positivt forhallningssatt till sin arbetsroll skapar kénslan att faktiskt vilja ga
till jobbet menar flertalet respondenter (R1, R4, R5). De framhéller att en bidragande
faktor till positiv energi och motivation ar att medarbetaren kanner sig tillfredsstalld

med sina arbetsuppgifter. Respondent 1 uttrycker detta mer specifikt:

”...Kinslan av att det man faktiskt gor spelar roll. Alltsd ens insatser gor skillnad, man
behovs i foretaget eller pi arbetsplatsen och att man faktiskt sjilv ocksd tycker dr roligt med de

arbetsuppgifterna” — R1

Utover tillfredsstdllelsen med arbetsuppgifterna och deras betydelse framgar dven att
medarbetarens mojlighet att sjalv paverka sin arbetsmiljo kopplat till arbetstider,
arbetsbelastning och stimning pa arbetsplatsen bidrar till motivation och engagemang
(R3, R2, R4). Respondent 3 uppger att dialogen mellan chefen och medarbetaren
skapar en forutsattning for medarbetaren till att paverka sin arbetsmiljo och situation
vilket ocksa ar anledningen till att denne engagerar sig i bade individuella- likval som

gruppsamtal.

Bekréftelse ar viktigt

Flera respondenter (R1, R4, R5) uppger att det finns en glddje i att man blir
sedd/uppmarksammad men ocksd att man har dstadkommit nadgot pa arbetsplatsen.
Respondent 4 menar att detta stdller krav pa att det finns bekraftande inslag i

ledarskapet.
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”Mina medarbetare ska kinna sig sedda och horda. Jag brukar tacka personalen for det lilla

extra de gor "— R4

Respondent 4 uppger att det positiva feedback paverkar medarbetarna positivt och
reaktionen blir otroligt effektfull. I flera fall har medarbetare aterkopplat att bli sedd
och hord av chefen skapar glddje och kansla att se fram emot att ga till jobbet. Detta
menar respondent 4 bidrar till en bra stimning pd arbetsplatsen som gynnar alla

inblandade.

Att skapa en teamkansla ar viktigt for valmaende

Fran samtliga respondenter framkommer att gemenskapen ar viktig for motivationen
och att de i sitt ledarskap forsoker skapa forutsattningar for att var och en ska kdnna
att de tillhor gruppen. Respondent 1 beskriver att gemenskapen bidrar till motivation,
kanslan av tillhorighet och valmdende och att det darfor ar viktigt att man ger
medarbetarna en forutsdttning till samarbete och uppmuntrar varandra till att
sinsemellan ge och ta feedback i det dagliga arbetet. Respondent 2 och 5 beskriver att
skapa gemenskap innebdr en kontinuerlig process som bor ges mer utrymme
framover, genom exempelvis gemensamma aktiviteter som skapar utrymme for

utbyte av erfarenheter, kommunikation och gladje.
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5. Diskussion
5.1 Resultatdiskussion

Fallforetaget uppmuntrar till hdlsofraimjande arbete

Till grund for fallforetagets organisation och arbetsmiljdarbete ligger utarbetade
styrande dokument som ar tillgangliga fOr organisationens samtliga medarbetare. I
dessa dokument aterfinns en arbetsmiljopolicy, som préaglar den dagliga verk-
samheten, ett forfarande som gar i linje med arbetsmiljolagen om systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1). Likasa forsdakrar fallforetaget att dess chefer,
arbetsledare och skyddsombud utbildas i frdgor som ror arbetsmiljo i enlighet med
gallande arbetsmiljo foreskrifter (AFS 2015:4). Uppfattningen om fallforetaget utifran
intervjuer ger en bild av att arbetsmiljorelaterade fragor star hogt upp pa agendan och
att man som arbetsgivare har en forstaelse for ens viktiga roll i arbetsmiljoarbetet.
Fallforetaget har inte bara visat sig ha en forstaelse for grundlaggande krav som stalls
pa arbetsgivaren utan dven valt att investera ytterligare i utbildning kopplad till
hélsoframjande ledarskap och darigenom Oka forstdelsen for arbetsmiljo och vilken

paverkan chefer har pa densamma.

Betydande faktorer for hdlsoframjande inom tandvarden

Insamling av empiriska data, genom intervjuer, har bidragit till en insikt i de faktorer
som enligt cheferna spelar en betydande roll for hélsofrimjandet inom tandvarden
som arbetsplats.

Tydliga mil

Att arbeta med tydliga mal som &r rimliga och uppnéeliga framkommer under
studiens gang som en viktig faktor for det hdlsofraimjande arbetet pa arbetsplatser
inom tandvarden. Empiriska data visar sdledes att respondenterna tagit hansyn till
begripligheten, det vill sdga en av KASAM modellens tre komponenter (Eklof, 2017).
Fallforetagets chefer arbetar for att 6ka begripligheten genom att arbeta med tydliga

mal samtidigt som dessa ska vara rimliga och uppnaeliga for att framja halsa pa
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arbetsplatsen, en av respondenterna havdar dessutom att ”ingen vill arbeta i en kravlds
miljo”. Det halsoframjande arbetet kopplat till mal och rimlighet gar i linje med det
tidigare studier framhaller, om att rimliga krav (EklIof, 2017) och tydliga arbetsmal
(Nylén, 2017) pa medarbetaren bidrar till halsa och halsoframjande arbetsplatser samt
ar en viktig resurs for bade den sociala och organisatoriska arbetsmiljon (Eklof, 2017;

Nylén, 2017).

Kommunikation

Studiens empiriska data likval som tidigare forskning talar for att kommunikation ar
ett viktigt omrade inom ledarskap (Forslund, 2009), och har en paverkan pa halsan pa
arbetsplatsen (Aronsson et al., 2012) och en indirekt paverkan pa anstalldas psykiska
halsa (Vingard, 2015). Samtliga respondenter betonar kommunikationens betydelse
och framhaller att den ar viktig i arbete med manniskor. Samtidigt menar flera av
respondenterna att god kommunikationsformaga handlar om att anpassa
kommunikationen at bada hall, ndgot som aven Forslund (2009) framhéller ar viktigt
tor O0kad motivation hos medarbetarna. Studiens chefer menar att skapa god
kommunikation ocksa handlar om att framja dialog mellan medarbetare och chef
genom exempelvis tvapartssamtal. Forslund (2009) menar att god kommunikation
ocksd handlar om att reglera samspelet och i chefernas situation framkommer att
tvapartssamtalen anvands som ett verktyg for att gora detta samt for att framja god

kommunikation och ddrigenom forebygga ohalsa.

Meningsfullhet och maojlighet till inflytande

Medarbetarens arbete ska kdnnas meningsfullt for att bidra till 6kad motivation, eller
som en av respondenterna framhéller — medarbetaren ska kanna att det den gor
faktiskt spelar roll. Kanslan av att det man gor bidrar till nagonting kopplar an till en
av KASAM modellens komponenter, namligen meningsfullhet (Eklof, 2017).
Meningsfullhetens betydelse kan argumenteras for att ha ett samband med de

empiriska data som framgar dar tillfredstallelse med arbetsuppgifterna lankas till
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meningsfullhet. Detta kan i sin tur bidra till ett resonemang kring att om medarbetaren
ges en mojlighet att paverka sin arbetssituation och darmed aven sina arbetsuppgifter,
for att fa de att kdnnas mer meningsfulla, sa skulle det bidra till 6kad halsa och
motivation. Vingard (2015) talar just for att mdjlighet till inflytande har en indirekt
paverkan pa anstdlldas psykiska hélsa och vilbefinnande samtidigt som Karlsson

(2017) framhaller att meningsfullheten dr en motivationskomponent.

Bekriiftelse

Aterkoppling pa utfort arbete fran chefen har visat sig vara en viktig resurs i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon (Nylén, 2017). Aven cheferna som ingar i
studien framhaller detta och menar att man som medarbetare behdver bli
uppmarksammad och sedd ndar man dstadkommit nagot. Med studiens empiriska data
som grund kan emellertid argumenteras for att bekraftelse vilar pa en grund av rimliga
krav och skapande av ratt forutsattningar for att kunna astadkomma nagot och som

resultat bli uppmarksammad.

Gemenskap och delaktighet

Fran studiens resultat framkommer, att gemenskap och delaktighet ar viktigt for
motivationen. En hdlsofrimjande ledarstil stimulerar och skapar delaktighet (Skarholt
et. al., 2016). Detta faktum knyter an till gemenskapen som cheferna i studien talar om.
De menar att genom att skapa forutsattningar for samarbete, sd skapar man en
gemenskap som ar viktig for vdlmaende pa arbetsplatsen. Detta arbetssiatt kan
argumenteras bidra till en av KASAM modellens komponenter, namligen
hanterbarhet. Hanterbarhet handlar om hur man uppfattar vilka resurser som finns
till ens forfogande, bade egna och andras, for att mota problem eller svarigheter
(Karlsson, 2017) kan anses 6kas genom de forutsédttningar som skapas for samarbete
och dérigenom gemenskap. Medarbetarens hanterbarhet bor med detta resonemang
vara hog da ledarskapet arbetar for en gemenskap med gott samarbete vilket 6kar

uppfattningen om de resurser som finns till ens férfogande.
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De faktorer som presenterats ovan, som enligt cheferna inom tandvarden, spelar en
betydande roll for det hdlsoframjande arbetet inom deras organisation kopplar direkt
eller indirekt an till KASAM modellens tre komponenter. Dessa faktorer skapar en
grund for vidare analys av hur cheferna har anpassat sitt ledarskap for att framja halsa

inom sina enheter.

Chefernas hilsoframjande ledarskap — en anpassning till arbetsplatsens behov?

Chefernas beskrivning av det egna ledarskapet tyder pa att de arbetar i enlighet med
KASAM modellens tre komponenter. Detta resonemang bygger pa de faktorer som
framkommit under intervjuerna och som presenterats ovan dar cheferna ocksa gett

exempel pa hur de arbetar med dessa faktorer for att fraimja hdlsa pa arbetsplatsen.

Chefernas beskrivning av det egna ledarskapet liknas 6vervagande vid ett coachande
ledarskap (Forslund, 2009). Ledarskapet och arbetssiattet kan liknas vid en
fotbollsplan: det finns en plan (ett ramverk) med spelregler (policys, guidelines) och
mal (tydliga mal och rimliga krav) med en tranare (chef) som coachar och hjalper en
framat vid behov, en chef som ser till att man ma bra och har de redskap (kunskap,
support och stod) som behdvs {for att kunna na malen och darmed en tillfredstallelse.
Nar malen uppfylls sa finns chefen fortfarande till och uppmuntrar och motiverar for
framtida arbete. Dessa egenskaper beskriver just det ledarskap som det coachande
ledarskapet inkluderar (Skarholt et al., 2016). Ledarskapet ter sig vara anpassat till
arbetsplatsens behov, just eftersom det coachande ledarskapet forutsatter sjalvgaende
individer (Hilmarsson, 2012), vilket ocksa préaglar dessa enheters dagliga arbete dar

medarbetarna huvudsakligen arbetar sjalvstandigt i team om tva.

Det coachande ledarskapet kannetecknas av att positiv handling betonas for att
medarbetaren ska lyckas uppna mal och utvecklas (Hilmarsson, 2012). Under
intervjuerna framkommer just att chefernas fokus ligger pa att klargora mal och forse
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med stod (coaching) i att uppna dessa mal dar bekréaftelse och feedback nar man
astadkommit nagot, ar ett viktigt inslag. Tvapartssamtal anvands som verktyg for att
skapa dialog men ocksa for att coacha och folja upp omstandigheter som péaverkar
individen individuellt dar denne kan tdnkas behova extra stod for att uppna sina mal
men dven for att forebygga ohidlsa. Aven detta arbete stimmer 6verens med det
coachande ledarskapet dar ledaren arbetar med uppfoljning, som fokuserar pa sadant
som har gatt bra och mindre bra for att skapa en forutsittning av medarbetarens
vidareutveckling (Hilmarsson, 2012). Arbetet fran cheferna gar i linje med
Arbetsmiljoverkets bestaimmelse (AV, 2010., AML, 1977:1160), om att for att forebygga
ohdlsa pa arbetsplatsen sa ska det finnas en strdvan till positivt utbyte genom bland
annat gemenskap och personlig utveckling vilket det coachande ledarskapet som

bedrivs uppfyller.

Chefernas beskrivning av det egna ledarskapet tyder emellertid ocksa pa en ledarstil
som dr transformativ, det vill sdga en ledarstil som inspirerar, stimulerar och skapar
delaktighet (Skarholt et al., 2016). Fran empiriska data framkommer att dialog mellan
chef och medarbetare dr viktigt och behovs for att ge utrymme fo6r medarbetaren att
paverka sin arbetssituation, vilket tyder pa att man vill ge forutsattning for
delaktighet. En av respondenterna menar ocksa, att malen ska vara utformade pa
sadant satt som mojliggor delaktighet fran personalens sida, vilket ocksa tyder pa en

transformativ ledarstil tillampas.

Ser vi till arbetet som cheferna bedriver for hela gruppen, sa arbetar de halsoframjande
genom att forsoka skapa forutsattningar for gemenskap (AV, 2010., AML, 1977:1160).
Som tidigare ndmnts s& uppger cheferna, att de arbetar for att skapa forutsattningar
for samarbete for att darigenom framja gemenskapen, och darmed aven o©ka
vdlmaende pa arbetsplatsen. Tva av respondenterna uppgav att det bor ges mer
utrymme for att skapa gemenskap genom exempelvis gemensamma aktiviteter,

samtidigt diskuterades inte gemenskapen mer ingdende av de andra respondenterna,
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vilket kan tyda pa att det finns utrymme for att ytterligare anpassa sitt ledarskap for
att skapa gemenskap och darigenom framja halsa pa arbetsplatsen. Detta argument
grundar sig i forstdelsen for arbetsplatsens sammanhang dar medarbetarna
huvudsakligen arbetar sjalvstandigt i team om tva och darfor inte nodvandigtvis har
ett kontinuerligt utbyte av exempelvis erfarenheter och kunskap sinsemellan.
Sammanhanget kan darfor antas sitta en viss press pa cheferna att satta extra fokus pa
att skapa mojligheter och utrymme for sddant utbyte for att ytterligare starka

gemenskapen.

5.2 Metoddiskussion

Eftersom syftet med denna studie var att understka, analysera, och forsta hur
halsoframjande ledarskap inom tandvarden anpassas till arbetsplatsens behov valdes
semistrukturerade intervjuer som mest lampade metod. Fordelen med kvalitativa
torhallningssatt enligt Backman (2016) &r, att intresset riktas mot individen och dennes
upplevelse. En annan fordel for forskaren ar mojligheten att utforma en viss struktur i
forfarandet, och vara forberedd innan datainsamlingen paborjas (ibid). En
intervjuguide utformades med Oppna fragor, och var till férdel for respondenten att
utrycka sina tankar och idéer, men dven for forskaren att kunna stalla foljdfragor vid
behov. Med 6ppna fragor, menar Bryman (2018), att respondenten inte leds i nagon

specifik riktning.

Analysen av de fem genomforda intervjuerna gjordes pa ett induktivt sitt. Det
induktiva sdttet gar ut pa att forskaren samlar in data for att sedan formulera begrepp
i form av teori eller hypotes (Backman, 2016). En deduktiv strategi utgar ifran
hypotesprovning, vilket ar motsatsen till en induktiv strategi (ibid). Om den motsatta
strategin valdes, det vill saga det deduktiva sattet, skulle det inte vara adekvat for att
besvara syftet i denna studie. Intervjuarens forforstaelse och kunskap inom omradet
kan omedvetet ha paverkat tolkningar i analysen. En fordel med kvalitativ

innehallsdataanalys kan vara enligt Lundman och Hallgren- Graneheim (2017) att
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torfarandet kan anpassas till bade olika syften och forskarens erfarenhet och kunskap.
Med hjélp av innehallsanalys lyftes gemensamma egenskaper fram fran empirin som
i sin tur enligt Bryman (2018) kan vara till hjdlp att bedoma hur pass overforbara

resultaten kan vara till en annan miljo.

De haélsoframjande faktorer som lagts tyngd pa i denna studie ar definierade utifran
chefernas synvinkel. For att ge studien ytterligare djup och bekréafta detta sa skulle
dessa faktorer behovt bekraftas antingen genom en observation eller genom ytterligare
intervjuer med medarbetare. Eftersom studien haft en viss tidsbegransning och Covid
-19 begransat mojligheten till observationer pa plats, sa har det inte funnits mojlighet
till att mer ingdende undersoka dessa faktorer. Det har trots detta, genom chefernas
egen aterberattelse, vaxt fram en bild som ger insikt i hur hdlsoframjande ledarskap

bedrivs i praktiken.

5.3 Slutsats

De faktorer som, enligt cheferna inom tandvarden, spelar en betydande roll for
hélsofraimjandet inom tandvarden som arbetsplats uppges vara utformandet av
tydliga mal som ar rimliga och som ger utrymme for delaktighet. God kommunikation
ses, i enlighet med existerande teori, som en av de viktigaste faktorerna for den
hélsoframjande arbetsplatsen. Vidare s& ses meningsfullhet, mdjlighet till inflytande,
bekriftelse och gemenskap som betydande faktorer for att framja hélsa inom
tandvarden som arbetsplats. Samtliga faktorer ar pa ett eller annat sitt kopplade till
KASAM modellens tre komponenter. Att man lagger tonvikt pa dessa faktorer kan
vara kopplat till arbetsplatsens sammanhang, det vill sdga arbetssdtt som arbetet

kraver.

Cheferna tillampar ett coachande ledarskap med inslag av transformativ ledarstil som
for arbetsplatsens sammanhang ter sig vara mest lamplig, da arbetet huvudsakligen

bedrivs sjdlvstandigt i team om tva, vilket i sin tur krdver att individerna ar
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sjdlvgdende. Empiriska data tyder saledes pa att fallforetagets investeringar i att 6ka
kunskap om hélsoframjande ledarskap genererat resultat, detta da samtliga
respondenter i studien visar en djupare forstdelse for vad det innebar att ma bra pa
jobbet, men ocksa att deras ledarskap har en direkt paverkan pa medarbetarnas

psykiska halsa och véalbefinnande.

Da studien pagick under en begriansad tid som inte tilldt observationer och mer
omfattande intervjuer med fler chefer samt medarbetarnas medverkan sa skulle en
framtida forskning som involverar olika aspekter bidra till djupare forstaelse for det

héalsoframjande arbetet som bedrivs i praktiken.
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Bilagor

Bilaga 1 — Intervjuguide

Inledande fragor

Beskriv din arbetsbefattning som du har idag!

Hur manga arbetstagare har du under ditt ansvarstagande som chef?

Hur lange har du haft en ledarposition?

Vad ar halsa for dig?

Hur arbetar din avdelning for att framja halsa?

Vad ar din instéllning till att arbeta hélsoframjande?

Vilka faktorer anser du paverkar for att skapa en halsofrdmjande arbetsplats?

Hur utvarderar du det hilsofraimjande arbetet?

Ledarskap

Vad ar ledarskap for dig?
Hur definierar du ett hilsoframjande ledarskap?
Vilka egenskaper i ledarskapet anser du vara viktigast for ett halsoframjande
ledarskap?
Hur upplever du att du prioriterar halsoframjande arbete i verksamheten?
- integreras sakkunniga (experter) i hdlsoarbetet?
Hur ser du pa betydelsen av ett hdlsofrimjande ledarskap i ett
framtidsperspektiv?
Finns det ndgot mer som du skulle vilja prata om gallande hélsoframjande

eller ledarskap?
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Bilaga 2 - Informationsbrev
Hej,

Under varen 2021 skriver jag min kandidatuppsats, ett forskningsarbete 15 HP som
utfors som en del i min utbildning inom rehabiliteringsvetenskap, avdelningen for
halsovetenskap vid Mittuniversitet.

Syftet med studien &r att bidra med kunskap om hélsoframjande ledarskap genom att
undersoka vad cheferna inom tandvarden har for syn pa halsofraimjande ledarskap.
Jag vill ta reda pd hur du som chef uppfattar halsoframjande ledarskap och vilka
faktorer bidrar till ett hdlsoframjande ledarskap. Forhoppningen ar att intervjuer med
er chefer genomfors under mars manad. Varje intervju berdknas ta mellan 40-60
minuter. Intervjuerna sker pa distans via Teams, Zoom eller telefonsamtal pa grund
av den raddande situationen i landet, men en alternativ motesplats kan diskuteras om
behov uppstar. Vi kommer tillsammans Overens om dag och tid for interviju.
Deltagandet ar frivilligt och alla uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt enligt
Vetenskapsradets forskningsetiska principer. Resultatet av studien kommer att
presenteras i min examensuppsats och anviandas endast i forskningsandamal. Den
kommer sedan att publiceras elektronisk i DiVA som ar ett digitalt vetenskapligt arkiv

for hogskolor och universitet i Sverige.

Om du vaéljer att delta i undersokningen ar jag tacksam for snabbt svar. Vid fragor eller

funderingar ar du valkommen att kontakta mig via: azce1800@student.miun.se

Med vanlig hélsning,

Azra Cerimagic
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Bilaga 3

Information till dig som ska delta i en undersékning om hilsofraimjande ledarskap

Kandidatuppsats med fokus pa chefernas hélsoframjande ledarskap

Projektets titel: Halsoframjande Datum: 2021-03-17
ledarskap bland chefer inom tandvarden

Studieansvarig: Azra Cerimagic Studerar vid Mittuniversitetet,
E-post: azce1800@student.miun.se Avdelningen for hédlsovetenskap
Tel.nr: 072 155 81 43 Holmgatan 10

Handledare: Richard Ahlstrom, docenti | 851 70 Sundsvall

psykologi Utbildningsprogram: Programmet for
E-post: richard.ahlstrom@miun.se hélsa och rehabilitering i arbetslivet

Niva: Kandidatuppsats

Hej,
Tack for att du ar villig att delta i denna undersokning. Detta informationsblad forklarar
vad undersokning handlar om och pa vilket satt du ska medverka i den.

Som chef inom tandvarden dr du erbjuden att delta i denna studie som handlar om
héalsoframjande ledarskap.

For att fa veta nagot om dina asikter vill jag gora en intervju med dig i samband med
undersokningen om halsoframjande ledarskap.

Intervju genomfors digitalt pd grund av den radande situationen i landet. Intervjuer
kommer att spelas in och kommer att ta cirka en timme. Den information som du lamnar
i intervjun kommer att anvandas pa sadant satt att ingen kan identifiera dina svar.
Deltagandet i intervjun ar frivilligt och du kan nar som helst aterkalla ditt samtycke
utan att ange orsak. Alla uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt och endast i
forskningssyfte. Det insamlade materialet kommer endast att anvandas till min C-
uppsats.

Aterigen vill jag tacka dig for att du har accepterat medverka i denna undersokning.
Om du har nagra fradgor om undersdkningen tveka inte att ta kontakt med mig i sa fall.

Med vanlig halsning,
Azra Cerimagic
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