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Abstrakt

Bakgrund: Medarbetares halsa pa arbetsplatser inom organisationer paverkas av
ledares satt att arbeta. Att arbeta halsoframjande pa arbetsplatser innebar ett arbete dar
ledaren har en viktig roll till att framja medarbetarnas hélsa och forbattra arbetsmiljon.
Det halsoframjande arbetet och dess ledarskap &r viktigt for att framja folkhé&lsan.
Syfte: Studiens syfte &r att underséka hur ledare vid en storre organisation ser pa sin roll
som ledare i relation till de anstélldas hélsa i arbetslivet. Metod: Fyra semistrukturerade
intervjuer genomfordes inom en stérre organisation. Bade kvinnliga och manliga ledare
intervjuades. Materialet analyserades med hjélp av en kvalitativ innehallsanalys.
Resultat: Resultatet visade att ledarna uppfattade att deras centrala roll som ledare i
relation till medarbetarna gar ut pa att vara tillganglig, engagera medarbetarna, fa dem
att kdnna att de ar en del av ett sammanhang och att i sin ledarroll skapa kontroll i
arbetet. Ledarnas arbetssatt paminner om ett sjukdomsforebyggande forhallningssatt da
de arbetar forebyggande. Dock visar aven studien pa att ledarnas handlingar paminner
om den salutogena modellen KASAM. Slutsats: Resultatet visade att ledarna uppfattar
sitt ledarskap i relation till de anstilldas hélsa pa olika satt dock har deltagarna
gemensamt att de medvetet och omedvetet arbetar halsofrdmjande i sitt ledarskap.

Nyckelord: Hélsoframjande arbete, halsoframjande ledarskap, organisation och
ledarskap, Salutogenes, KASAM.
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1. Bakgrund

1.1 Hélsa och halsofrimjande arbete
Den sjunde april ar 1948 skapades varldsorganisationen WHO (World Health

Organization) . En global organisation som ansvarar for folkhalsofragor och som haft en
mycket viktig roll for utvecklingen av ett befolknings- och samhéllsinriktat arbete
(World Health Organization, 2007). WHO:s definition av begreppet halsa ar den mest

kanda halsodefinitionen, den aterfinns i WHO:s konstitution lyder foljande:

“Hdilsa dr ett tillstand av fullstindigt fysiskt, psykiskt och socialt vilbefinnande och ej
blott franvaro av sjukdom eller handikapp” (WHO, 1998: 1).

WHO har sammanlagt skapat sex internationella dokument som har praglat det
internationella folkhalsoarbetet stort under aren. Dokumenten belyser pa ett tydligt sétt
utveckling av kunskap kring folkhélsoproblemens karaktér och hur folkhalsoinsatser
med hjélp av planering och genomfdrande bor arbeta med problemomradena (Pellmer &
Wramner, 2009: 21). En av dessa dokument ar Ottawadokumentet som skapades ar
1986 och bidrog till en viktig utveckling nar det kommer till hélsa och férebyggande
arbete. Dokumentet fastslog fem viktiga omraden for halsoframjande arbete var av tva
ar. Skapa stodjande miljoer for halsa och att forstarka hélso- och sjukvardens
hélsoframjande och sjukdomsférebyggande insatser (WHO, 1986). Begreppet
hélsoframjande arbete (Health promotion) lanserades &ven i samband med
Ottawadokumentet och beskrivs genom att ett halsoframjande arbete &r den process som
ger méanniskor mojligheter att 6ka kontrollen dver sin halsa och att forbattra den (WHO,
1986).

Vikten av att uppmarksamma arbetet med héalsa pa arbetsplatser bidrog till att EU ar
1997 skapade en deklaration som kallas “Luxemburgsdeklarationen”. Deklarationen
skapades for att forbattra anstalldas hélsa och arbetsmiljo pa arbetsplatser (Chu,
Breucker, Harris, Stitzel, Gan, Gu & Dwyer, 2000). Deklarationen faststallde omraden
som fungerar som en bas for prioriterade atgarder. Tva av dessa omraden var att 6ka
medvetenheten av arbetsplatsers halsoframjande arbete och att uppmarksamma ansvaret
for halsa med avseende pa alla anstallda samt att skapa tydliga riktlinjer for att arbeta

hélsofrdmjande inom arbetsplatser (Chu et al, 2000).



Ar 1991 fastslogs begreppet stodjande miljoer for halsa i samband med WHO
konferensen i Sundsvall. Sammanfattningsvis innefattar begreppet stédjande miljoer for
var fysiska och sociala omgivning som bland annat innefattar var manniskor arbetar
(WHO, 2012). Sundsvallsdokumentet som skapades innefattar fem viktiga strategier for
halsoarbete och huvudstrategin beror livsstil och hélsa. Strategin bestar av orientering
av halsoframjande insatser till arenor som paverkar manniskors halsa. Arbetsplatsen ar
en av arenorna som anses viktiga att utveckla ett halsofrdmjande arbete kring (WHO,
2012: 13-14).

1.2 Hélsa i arbetslivet
Sveriges folkhalsoarbete har sin utgangspunkt i elva dvergripande mal som &r centrala

bestamningsfaktorer for befolkningens halsa. Malomradena ar viktiga da folkhélsan
paverkas av olika samhallsomraden (Statens folkhalsoinstitut, 2010 ). Malomrade fyra
inom folkhalsopolitiken fokuserar pa halsa i arbetslivet pa grund av att arbetsplatsen ar
en viktig arena for forebyggande insatser (Statens folkhélsoinstitut, 2010:6). Ett
fungerande arbetsliv med fungerande arbetsvillkor ska minska den arbetsrelaterade
ohélsan, bidra till en allmént forbattrad folkhélsa och minska de sociala skillnaderna i
halsa (Pellmer & Wramner, 2009: 194). Grundvillkoren i malomrade fyra hor till att
inom sitt arbete ha kontroll, kdnna delaktighet och inflytande Over sitt eget arbete
(Statens folkhalsoinstitut, 2010: 21). Malomradet star inte enbart for att arbeta
forebyggande mot ohélsa utan &ven att lagga vikten pa att framja halsa i arbetslivet.
Malet stravar inte bara efter att framja halsoframjande arbetsplatser utan till att strava
efter ett halsoframjande arbetsliv for alla. Ett stort ansvar ligger pa arbetsgivaren i
samband med att skapa en sdker och trygg miljo saval psykiskt och socialt, och det &r
nagot som bor efterstravas (Statens folkhalsoinstitut, 2010:22 ).

1.3 Sveriges arbetsmiljolag
Sveriges riksdag har genom att besluta om ett antal lagar de senaste tjugo aren bidragit

till en halsofrémjande samhallsutveckling (Pellmer & Wramner, 2009: 181). En av
lagarna ar arbetsmiljolagen. Andaméalen med lagen ar att forebygga ohélsa, olycksfall
och att skapa en god arbetsmiljo. Bakgrunden till lagen &r att en dkad kunskap har lett
till insikten om att for att arbeta med halsan hos arbetstagarna maste ett arbete strava
efter basta mojliga arbetsforhallanden. Inte enbart ur tekniskt och fysiologiskt avseende

utan aven fran en social och psykologisk synpunkt (arbetsmiljolag (1977: 1160). Enligt
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arbetsmiljolagen har arbetsgivaren pa en arbetsplats ett stort ansvar i avseendet att skapa

en god arbetsmilj6 (Statens folkhalsoinstitut, 2010) .

1.4 Promotion och prevention
Enligt folkhalsoinstitutets rapport som beror hélsoframjande arbete pa arbetsplatser

(Bjurvald, Menckel, Schaerstrom, Schelp & Unge, 2004: 15) beskrivs ett
halsoframjande arbete som nagot som kan innefatta i princip vad som helst, bara dess
syfte ar att stodja och fa manniskor att ma bra. Arbetet innefattar bland annat
vardagsmiljoer dar exempelvis manniskor arbetar. Nyckelorden for hélsoframjande
arbete pa arbetsplatsen &r ledarskap, resurser och den egna kraft som varje individ
ansvarar for (Bjurvald et al, 2004: 15). Rapporten tar upp de tva begreppen promotion
och prevention som star for framjande och forebyggande. De tva olika begreppen star
for olika synsatt av ett halsoframjande arbete och de bada begreppen ar lika viktiga.
Prevention riktas ofta mot en riskgrupp for att identifiera eller minska risker for ohalsa
och promotion star for att skapa stodjande miljoer och forutsattningar till en béattre halsa
for alla (Bjurvald et al, 2004: 15). Forfattarna beskriver att ett hélsofrdmjande arbete &r
en pagaende process som standigt utvecklas och som maste implementeras permanent
pa en arbetsplats, en kortvarig atgard raknas exempelvis inte som ett halsoframjande
arbete om det inte ar bestdende (Bjurvald et al, 2004: 16).

1.5 Ett hilsoframjande ledarskap inom organisationer
Ahrne & Hedstrom (1999: 7) beskriver en organisation som en formell sammanslutning

av bestamda identifierbara individer. Tillhdrigheten och formen for tillhdrighet &r
grunden for alla organisationer (Ahrne & Hedstrom, 1999: 13). Att arbeta
héalsoframjande pa en arbetsplats inom organisationer omfattar att arbeta med forbattrad
hdlsa hos medarbetarna, saval fysiska som psykiska faktorer samt dess ledarskap
(Menckel, 2000). Ledarens uppgifter pa arbetsplatsen &r att arbeta med att samordna
manskligt handlande och resurser for att uppna vinnande syften (Sandberg & Targama,
1998:25). Med hjalp av halsoframjande arbete inom en organisation ar det inte bara
manniskors halsa som kan paverkas positivt utan arbetet kan aven fungera som en
drivkraft i organisationsutvecklingen och fungera som en resurs for att uppna
organisationens mal (Hanson, 2004: 227). Chefen utgor den framsta arbetsmiljofaktorn
pa manga arbetsplatser och paverkar organisationens vélbefinnande beroende pa hur

ledaren arbetar med medarbetarna (Ljusenius & Rydqvist, 1999: 10).



Organisationer &r beroende av att dess medarbetare bade kan, vill och orkar arbeta och
personalens kvalitet blir den avgorande framgangsfaktorn vad avser dess kompetens,
motivation och véalbefinnande (Ljusenius & Rydqvist, 1999: 10). En organisation som
arbetar halsoframjande kan bidra till positiva forandringar som bidrar till

organisationens totala framgang (Chu et al, 2000).

Begreppet “hélsoframjande ledarskap” inom organisationer Syftar enligt Hanson (2004:
220) pa tre olika dimensioner av chefsuppdraget var av alla ar delar av ett
hélsoframjande ledarskap. Begreppet innefattar: Personligt ledarskap, pedagogiskt
ledarskap och strategiskt halsoutvecklande ledarskap. Det personliga ledarskapet syftar
pa relationen mellan chef och medarbetare. Ledarskapet ska fungera stddjande,
uppmuntrande och aterkoppla enskilt till alla medarbetare. Andra viktiga egenskaper
inom det personliga ledarskapet ar att ledaren ska vara tydlig, satta mal, kommunicera,
lyssna, och halla i konstruktiva medarbetarsamtal (Hanson, 2004: 220). Pedagogiskt
ledarskap ar den pedagogiska roll som ledaren har nar det géller att pa klokaste sattet
foretrada och kombinera organisationens uppdrag och mal med varje enskild
medarbetares forutsattningar och behov. Den tredje betydelsen av ett hédlsoframjande
ledarskap ar det strategiskt hélsoutvecklande ledarskapet. Ledarskapet gar ut pa att
ledaren med hjalp av malmedvetenhet arbetar strategiskt med att utveckla arbetsplatsen
till en halsofrdmjande arena. Genom att integrera dvriga organisationen och dess dvriga
ledning samt engagera och stimulera sina medarbetare i det halsoframjande arbetet
skapar denna ledardimension ofta en stark inverkan pa sina egna medarbetare (Hanson,
2004: 220). Arwedson, Roos och Bjorklund (2005) genomforde en studie som visar pa
vilka bestandsdelar som medarbetare anser bidrar till en hélsosam arbetsplats och

resultatet visade pa att en vasentligt viktig del var ett halsoframjande ledarskap .

1.6 Hinder for ett hilsoframjande arbete
Eriksson, Jansson, Haglund och Axelsson (2008: 131) visar i deras studie att

mojligheten till att utvecklas pa ett personligt plan och ansvar inom organisationen
bidrar till medarbetares goda halsa. Dock har organisationer olika forutsattningar for att
arbeta halsoframjande. Kultur, storlek och mognad ar avgoérande for om eller pa vilket
sétt organisationen kan arbeta halsoframjande (Hanson, 2004: 227). Ett halsofrdmjande

ledarskap med positiva effekter kan vara svarare att genomfdra pa en organisation med



medarbetare som upplever hélsoframjande arbete som ytterligare ett krav fran
organisationens ledning (Gurt, Schwennen & Elke, 2011). En arbetsgrupp med otydliga
direktiv, uppgifter och mal har en rad negativa foljder da medarbetarna kommer att
uppleva stress och sjukfranvaron kommer att oka (Svedberg, 2012: 183). Svedberg
(2012: 183) beskriver vikten av att en organisations interna uppgifter, mal och dess

forhallande till omvéarlden maste vara tydliga.

Ledare inom olika omraden saknar i vissa fall kunskap kring ett halsoframjande
ledarskap/arbete och det kan forsvara arbetet pa arbetsplasten (Ljusenius & Rydgvist,
1999: 11). Dellve, Skagert och Vilhelmsson (2007) presenterar ett resultat i sin studie
som visar pa att 6kade ledarkvalitéer &r relaterat till en hogre prevalens av frisknarvaro
pa arbetsplatser. Studien visar dven pd att ledares attityder till de anstalldas
arbetsrelaterade halsa har en positiv inverkan pa de anstélldas frisknarvaro. Forskning
visar pa hur viktigt det ar med ett ledarskap som har ett engagemang till att foretrada
god hélsa hos de anstéllda, enligt studien som Lagrosen, Béckstrom och Wiklund
genomforde kraver ett engagerat ledarskap som paverkar de anstilldas halsa de tre

dimensionerna néarvaro, kommunikation och integritet (2011: 66).

1.7 Teori - Ett salutogent forhallningssitt
Den teoretiska referensramen for denna studie kommer att baseras pa salutogena teorier.

Salutogenes ar ett forhallningssatt inom folkhalsovetenskapen som medicinsociologen
Aaron Antonovsky utvecklat och som paverkat halsoframjande arbete mycket det
senaste decenniet (Andersson & Ejlertsson, 2009: 131). Salutogenes innefattar kunskap
om vad som gor att manniskor forblir friska (Antonovsky, 1991: 27). Den salutogena
teorin ar motsatsen till ett sjukdomsbotande och sjukdomsférebyggande arbete
(Lindstrom & Eriksson, 2005). Den salutogena teorin kan appliceras bade pa individuell
niva och grupp niva (Lindstrom & Eriksson, 2005). Antonovsky skapade begreppet
KASAM som ingdr i det salutogena forhallningssattet och star for de tre komponenterna
begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Antonovsky, 1991: 38). En person som
innehar ett starkt KASAM innefattar en stabil formaga till att bedoma verkligheten, en
upplevelse av att det finns resurser och mojligheter till att agera utifran de krav som
stdlls och en drivkraft till att skaffa bade kunskaper och resurser for att I6sa sin uppgift
(Hultberg, 2007).



Hanson (2009) beskriver hur det salutogena forhallningssattet kan anvandas som ett
verktyg for ledare genom att det bidrar till att ledaren kan forandra sitt satt att se pa sin
egen roll. Ledare har ett stort ansvar och ofta uppdrag som stéller hoga krav pa dem.
Forfattaren beskriver att ledarens radsla for att misslyckas och inte vinna gruppens
fortroende minskar med hjalp av det salutogena forhallningssattet da fokus ligger pa
medarbetarnas resurser och formagor (Hanson, 2009). Genom att omvandla KASAM
till ett verktyg i det dagliga arbetet kan ledaren utforma ett arbete med sikte pa okad
meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet hos medarbetarna. Genom att ledaren
arbetar med KASAM som modell kan medarbetarnas kénsla av sammanhang starkas
genom att 6ka forstaelsen for vad som pagar (begriplighet), genom att fa bestamma éver
sin situation (hanterbarhet) och genom att fa uppleva sig duglig och fa géra nagot sjalv
(meningsfullhet) (Hanson, 2009). Det salutogena ledarskapet bidrar saledes till att

medarbetarna mar bra och kan utvecklas i sitt arbete (Hanson, 2004: 12).

1.8 Problemformulering
Som tidigare studier visar har ledaren inom en organisation ett stort ansvar och

mojlighet till att paverka medarbetarna halsa inom organisationen. Ledarskap &r ett brett
amne som resulterat i méngder av litteratur som beskriver olika ledarstrategier dock

existerar lite forskning kring hur ledarna sjélva definierar ett hdlsoframjande arbete.

Inom en stdrre svensk organisation existerar ett huvudlager med tio avdelningar. Dér
arbetar ca 300 medarbetare som dagligen ansvarar for organisationens produktion. Varje
avdelning har en egen avdelningschef (gruppledare) som ansvarar fér medarbetarnas
arbete i de dagliga arbetsrutinerna som utfors. Da fa tidigare studier tidigare berort
ledares syn pa sitt ledarskap internt inom organisationens huvudlager &r det av vikt att
uppmarksamma och undersoka detta da ledarnas subjektiva tolkning av ett
halsoframjande ledarskap kan paverka deras agerande som ledare. Genom att
uppmarksamma ledarnas uppfattningar av sin ledarroll i relation till medarbetarnas hélsa
synliggors vad ledarna sjalva uppfattar som centralt i sitt ledarskap. For att kunna
utveckla ett ledarskapfor att framja hélsa inom en organisation ar det viktigt att
kartlagga ledarnas forutséttningar och egna uppfattningar kring omradet ” for att sedan
kunna faststalla exempelvis riktlinjer inom organisationen kring hur dess ledarskap ska

se ut och utvecklas i nuet och framtiden.



2. Syfte:

Studiens syfte ar att undersdka hur ledare vid en stdrre organisation upplever sin roll

som ledare i relation till de anstalldas halsa i arbetslivet.

3. Metod

3.1 Metodval
Forskningsfragan i studien avgjorde studiens kvalitativa metod (Bryman, 2002: 36). En

kvalitativstudie har tillampats da syftet med studien har varit att undersoka ledares
upplevelser kring omradet halsoframjande ledarskap. Malterud (1998: 33) beskriver att
den kvalitativa metoden &ar fordelaktig om syftet med en studie ar att understka
individers upplevelser. Den kvalitativa metoden innefattar att systematiskt samla in
textmaterial och analyserar fran observationer eller intervjuer som denna studies resultat
baseras pa (Malterud, 2001).

3.2 Urval av informanter
For att fa tillgang till ett material som kunde besvara studiens problemstéllning har

studien baserats pa tvé urvalsstrategier: En ”gatekeeper” som enligt Bryman (2002: 282)
beskrivs som “en grindvakt” och ett strategiskt urval (Malterud, 1998: 56-57). For att fa
tillgang till ledares syn pa sin roll valdes fyra avdelningschefer inom en storre
organisations huvudlager ut genom att forskaren kontaktade huvudlagrets HR chef som
sedan vidareformedlade forskarens informationsbrev/ frdga om deltagande till
gruppledarna (se bilaga 1) . Dar efter valde HR chefen ut sammanlagt fyra av tio

gruppledare som ville delta i studien.

Urvalet baserades pa att deltagarna ansags lampliga till att besvara studiens syfte.
Urvalet innefattade bade man och kvinnor i olika aldrar for att fa tillgang till ett material
med vidd och nyanser (Malterud, 1998: 56-57). En ledare ur ett kommunalt
sammanhang (enhetschef) ansdgs lamplig och valdes ut for en provintervju.
Provintervjun dgde rum pa chefens arbetsplats pa forutbestamd tid. Provintervjun ingar
inte 1 studiens resultat, intervjun genomfordes for att starka intervjuguidens validitet och
utformning. Syftet var att sakerstélla att intervjuguiden verkligen utformades pa ett satt
som kunde bidra till att deltagarna svarade pa studiens syfte och samtliga intervjufragor

ansags ge relevant information till studien.
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3.3 Intervjuer
Data samlades in med hjalp av semi-strukturerade intervjuer. En intervjuguide skapades

(se bilaga 2) for att dela in intervjun i olika teman som dr relevanta for studiens syfte
(exempelvis:  bakgrundsinformation, uppfattningar kring ett hélsoframjande
arbete/ledarskap och hur de tror att deras roll som ledare paverkar de anstalldas hélsa
inom organisationen (Bryman, 2002: 301). Vid utformningen av studiens intervjuguide
utformades korta och enkla fragor som gav deltagarna en stor frihet till att sjalva tolka
och svarar pa fragornas innebord (Kvale & Brinkmann, 2009: 150). Intervjuguiden
bestod av fyra olika teman med olika tillhdrande intervjufragor. Intervjun innefattade:
Inledande fragor, uppféljningsfragor, sonderande fragor, indirekta fragor och tystnad
(Kvale & Brinkmann, 2009: 150- 151). Intervjuerna genomfordes pa organisationens
lager i ett bokat avskilt rum. For att skapa en avslappnad intervjusituation anvandes ett
mindre strikt rum med inredning och soffor samt att deltagarna hade tillgang till kaffe/
Te. Valet av intervjuplats baserades pa att deltagarna intervjuades pa deras arbetstid
samt att syftet med studien var att deltagarna skulle delge uppfattningar kring sitt
ledarskap som d&r relaterat till arbetsplatsen (Ahrne & Svensson, 2011: 44-45).
Deltagarna fick ca en vecka fore intervjun ett informationsbrev (se bilaga 1) dér
intervjuaren foreslog att varje intervju skulle paga i mellan 30- 60 minuter. Intervjuaren
baserade tidsbegransningen pa att det ansags vara relevant da intervjuerna utfordes pa
arbetstid (Ahrne & Svensson, 2011: 45).

3.4 Genomforandet
Vid intervjutillfallena spelades studiematerialet in med hjélp av en ljudbandspelare

(diktafon). Intervjun inleddes med fragan om deltagarnas samtycke kring att intervjun
spelades in av intervjuaren (Ahrne & Svensson, 2011: 53). Valet av att banda intervjun
till skillnad fran att exempelvis anvéanda sig av intervjuanteckningar medforde frihet till
intervjuaren da det bidrog till att intervjuaren kunde koncentrera sig pa damnet och
uppféljande fragor i intervjun (Kvale & Brinkmann, 2009: 194). Med hjalp av det
inspelade materialet kunde intervjuaren vid avlyssning av materialet gang pa gang ga
tillbaka i intervjun och ta hansyn till deltagarnas ord, tonfall och pauser i intervjun
(Kvale & Brinkmann, 2009: 194-195). Ljudbandspelaren testades noggrant fore varje
enskild intervju for att forsakra att den fungerade val (Ahrne & Svensson, 2011:53).
Samtliga fem enskilda intervjuer spelades in som ljudmaterial och var mellan 30- 45

minuter langa. Under transkriberingen fick forskaren en tidig insyn i vad som skulle
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kunna vara relevant material till studien. Detaljer i texten som kunde hérleda enskilt till
deltagarna och information som inte hade ndgon betydelse for studiens syfte sallades
bort (Malterud, 1998:76).

3.5 Dataanalys
Det insamlade materialet fran intervjuerna analyserades med hjalp av en manifest

innehallsanalys. Den manifesta innehallsanalysen innefattar att forskaren gor en
tolkning av det som direkt utrycks i den insamlade texten och inte analyserar
deltagarnas svar pa djupet (Granheim & Lundman, 2003). De centrala stegen i
analysprocessen var att analysera texten, ta ut relevanta meningsenheter, kondensera,
abstrahera, skapa koder och kategorier (Granskar & Hoglund, 2008: 162). Inom
kvalitativ innehdllsanalys bestar grunden av att beskriva variationer genom att
identifiera skillnader och likheter i textinnehallet. Dekontextualisera och
recontextualisera ar en viktig del av den kvalitativa analysprocessen, vilket betyder att
man delar upp texten for att sedan satta ihop den igen i olika sammanhang (Malterud,
2001). Dessa skillnader och likheter utrycks i olika nivaer med hjalp av kategorier
(Granskér & Hoglund, 2008: 162). Tolkningen av texten forutsatte att forskaren hade
kunskap kring studiens sammanhang och genomforande. Detta da kontext har en stor
betydelse vid skapandet av kategorier och teman i den kvalitativa innehallsanalysen
(Granskar & Hoglund, 2008: 162).

Intervjuaren borjade med en “naiv ldsning” av samtliga transkriberade intervjuer for att
fa en Gverblick dver vad deltagarna svarat (Granskar & Hoglund, 2008: 133). Efter en
noggrann granskning av materialet skapade intervjuaren noteringar i marginalen for att
kunna konstatera hur ofta liknande dmnen, meningar och uppfattningar aterkom i
textmaterialet som svarade pa studiens syfte. | nasta steg av processen tog intervjuaren
ut viktiga meningsbarande enheter som svarade pa studiens syfte och problemstallning.
Intervjumaterial som inte svarade mot syftet sparades i en kategori som kallades
”ovrigt”. Denna kategori granskades langre fram i arbetsprocessen for att kontrollera att
forskaren inte hade missat nagot betydelsefullt i materialet. Darefter kondenserades de
meningsenheter som svarade pa studiens syfte till mindre enheter, detta genomfordes i
tva steg (kondenserad meningsenhet och kod) for att sedan underlatta processen dar
intervjuaren “lyfter” koderna till en hogre nivd genom att bilda underkategorier. Efter

att underkategorierna formades skapades kategorier. Intervjuaren arbetade parallellt
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med att ga tillbaka i texten gang pa gang for att testa olika underkategorier (Granskar &
Hoglund, 2008: 134) som slutligen bidrog till fyra kategorier (se bild 1).

Innehallsanalysen kontrollerades av en kurskamrat och handledare.

Bild 1. Innehallsanalys.

Meningsenhet | Kondenserad Kod. Underkategori | Kategori
meningsenhet

Att se till att ha Rehabsamtal, Taredapd | Uppmarksam.

Rehab samtal, utvecklingssamtal | hur de trivs.

utvecklingssamtal | med

med samtliga medarbetarna for

medarbetare for att kolla l&get och

att kolla laget ta reda pd om de

med dem och ta vantrivs och

reda pa om de varfor i sddana

t.ex. vantrivs och | fall.

varfor i sddana Tillganglighet.

fall.

Nej, alltsa jag Frégar dem och Omtanksam

fragar dem och tror inte det &r och

jag tror inte det ar | psykiskt. Kanske | observant.

s& mycket &r det en person

psykiskt utan att | som har det

det &r kanske en | trassligt hemma.

person men den

personen har det

lite trassligt

hemma.

3.6 Etiska aspekter
For att uppna och genomfora en etisk godtagbar studie har studien baserats pa fyra

etiska grundprinciper: Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Bryman, 2002: 440). Deltagarna blev skriftligt informerade genom ett
brev som berorde de etiska grundprinciperna. Detta genom att studiens syfte tydligt
presenterades och en beskrivning av att uppgifterna som samlades in enbart skulle
anvandas for studiens dndamal innan de tackade ja till att medverka (Bryman, 2002:
440) . | informationsbrevet som skickades till samtliga deltagare beskrevs det att det var
frivilligt att delta och att de ndar som helst hade ratten till att dra sig ur eller avsluta
intervjun (Bryman, 2002: 440). | informationsbrevet beskrev &ven forskaren att de
uppgifterna som deltagarna delger i samband med intervjun ska behandlas med stor
konfidentialitet, att obehdriga inte kommer att kunna se materialet och att allt inspelat

material kommer att raderas efter att uppsatsen fardigstéllts (Milton, 2002).
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4. Resultat

Studiens resultat presenteras med hjalp av fyra kategorier som beskriver ledarnas
upplevelser av tillganglighet, engagemang, sammanhang och kontroll i sin roll som
ledare i relation till de anstélldas hélsa. Respektive kategoris innehall beskrivs med

hjélp av underkategorier (se bild 2, bilaga 3).

4.1 Tillganglighet
Det som framgick av samtliga ledare var uppfattningen av hur viktigt det var att vara

tillganglig for sina medarbetare inom organisationen. En del av ledarna upplevde
tillganglighet som nagot de medvetet tillampade i vardagen pa arbetsplatsen. Ledarna
beskrev hur de genom att vara synliga ute i produktionen ar tillgdngliga for sina
medarbetare da medarbetarna pa ett enkelt satt kan fa kontakt med dem. Nagra av
ledarna uppfattade att de inte sdg det som nagot jobb utan att de var tillgangliga
omedvetet eller bara av farten genom att visa sig ute i produktionen. Att vara tillganglig
beskrev deltagarna kan paverkas om de ar uppmarksamma mot medarbetarna,

narvarande och arliga i sitt ledarskap.

4.1.1 Att vara uppmarksam som ledare
Genom att vara uppmarksam pa medarbetarnas signaler och med hjélp av dagliga

dialoger uppfattade ledarna att de far reda pa hur medarbetarna mar. Dagliga dialoger

bidrog till att de flesta av ledarna ansag att de visar sig tillgangliga.

”Har man en person som inte mar s bra sa gor ju jag ett halsoframjande arbete om jag

forsoker prata lite med den personen och ta reda pa vad som funkar ”’

Samtliga gruppledare uppmarksammade vikten av att kontinuerligt genomféra rehab-
och utvecklingssamtal for att fa reda pa hur medarbetarna mar och om de inte mar bra

forsoka ta reda pa vad det kan bero pa.

"Att se till att ha rehabsamtal, utvecklingssamtal med samtliga medarbetare for att kolla

laget med dem och ta reda pa om de t.ex. vantrivs och varfor i sddana fall

En av ledarna tyckte att det ar viktigt att ha en 6ppen dialog nar man leder en grupp, da

det underlattar for ledaren att fa reda pa vad hela gruppen tycker.
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4.1.2 Att vara niarvarande pa arbetsplatsen
Att vara narvarande var en annan faktor som ledarna uppmarksammade i samband med

tillganglighet. Att som ledare lyssna, vara delaktig och att vara ute hos medarbetarna i

produktionen visade sig vara ett satt till att vara nérvarande for medarbetarna.

“Men bara jag dr ddr, min uppsyn tror jag far dem att kAnna att jag ar delaktig i det hela .
Och att de tycker jag ar narvarande, att jag finns dar och att de kan fa tag pa mig nar de

behover mig”

Med nérvarande beréttade ledarna att de pratar med varandra och utbyter erfarenheter
och dialog, bade med varandra och med medarbetarna. Aven da ett par av ledarna inte
uppfattade att de paverkar varandra sd mycket sa ansag ledarna att tillganglighet kan

skapa utrymme for dialog mellan ledarna.

”Nej alltsd paverkar och pdaverkar! Vi dr tio stycken olika gruppledare som &r tio helt olika
personer. Alla har starka viljor sa jag vet inte om vi paverkar varandra sa mycket. Men det

klart att man snappar upp saker av varandra, det gor man ju”

4.1.3 Ett arligt ledarskap
En rak och tydlig kommunikation ansag deltagarna som viktigt i samband med

konfliktlésningar bland medarbetarna.

“Jag tror att det bésta dr att man loser en konflikt direkt istdllet for att gd och dra pd den”

En av ledarna visade pa vikten av att kunna erkanna nar man sjalv gjort fel och arligt
kunna prata med en medarbetare om det nar nagon som kanner att det ledaren sagt varit
fel eller oréttvist. Detta for att direkt 16sa en uppkommen héndelse och motverka att

medarbetaren kanner sig illa behandlad.

”Jag kan ju ha sagt nagonting till en person en dag s& kan den komma nasta dag och saga
sahér att — jag tycker inte att du var rattvis igr och da kan vi tillsammans sitta och

diskutera det och jag kan be om forldtelse (...)”

4.2 Engagemang
Att som ledare vara engagerad i sina medarbetare pa olika sitt inom organisationen

visade sig vara ett satt som ledarna uppfattade bidrar till att fa med sig och motivera
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medarbetarna. Genom att ”peppa” och fa alla att kinna sig sedda anvéinder flertalet av
ledarna sitt engagemang som ett vérdefullt verktyg. De tre underkategorierna:

Uppmuntran, inspirera och beléning &r delar av ledarnas engagemang.

4.2.1 Uppmuntra medarbetarna
Att sdtta upp delmal i det dagliga arbetet och “peppa” medarbetarna uppmarksammade

flera av ledarna som deltog i studien &r viktigt for att engagera medarbetarna.

“Men det dagliga jobbet om man sitter i ett samtal med en medarbetare sd tycker jag att

det fungerar, att man kan peppa dem, som sagt satta upp delmal

En av deltagarna forklarade att det ar viktigt att uppmuntra sina medarbetare till att géra

nagonting annat och att ga sin egen viag om de inte trivs inom organisationen.

“Sen dven det héir att mdrker man att folk inte dr motiverade sd forsoker jag att fa dem nér
man sitter i samtal att de t.ex. ska byta jobb, bérja plugga istallet for att ga har och dra ner

sig sjdlv och alla andra for det dr inte bra for dem sjilva eller for foretaget heller”

4.2.2 Att inspirera medarbetarna
Tva av ledarna beskrev att deras uppfattning ar att ledaren har ett stort inflytande 6ver

andra manniskor och det &r viktigt att fa med sig medarbetarna i arbetsprocessen da
deras deltagande ar av vikt for att genomfora ett bra arbete. Om en ledare inte kan
inspirera medarbetarna kan de ifragasatta varfor ledaren bestammer allting beskrev
ledarna.

”Det dr jétte viktigt att medarbetarna tycker att jag arbetar pa ett bra satt, for da far man
ju med sig dem. For att om jag ska bestimma allting sa tycker ju dom att “’varfor ska du

bestimma allting for?”

Om ledaren ar positiv och engagerar medarbetarna pa arbetsplatsen kan det bidra till att

de kanner inspiration till att sjalva gora saker och utvecklas pa arbetsplatsen.

”Sd jag tror att om jag peppar lite och dr positiv och glad och sdger att nu gdr jag hem och
tar en lang promenad, sager jag sddana saker s tror jag att jag engagerar en del och en

del far upp sina égon och tinker att de sjdlva kanske ocksd skulle réra pa sig”
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4.2.3 Att belona sina medarbetare
Ett par av ledarna betonade vikten av att fa medarbetarna att kanna sig speciella och att

beléna dem. Att man med hjélp av gissningslekar eller utdelning av arbetsuppgifter ser
till att olika personer kanner sig utvalda. Att vara rattvis och inte lata nagon av

medarbetarna favoriseras tyckte en av ledarna var viktigt.

"T.ex. idag fidgar jag en person om den kan gora det har uppdraget eller det har at mig sa
att det inte alltid ar samma person . Jag vill inte att ndgon ska vara favorit eller gullegris
utan att alla ska kanna att de ar speciella fér mig och att de far uppgifter for att de

forejdnar det”

4.3 Sammanhang
Att fa alla medarbetare att kdnna sig sedda, delaktiga och att de ar en del av

organisationen var faktorer som de flesta ledarna ansdg som viktigt. Att varje
medarbetare ska k&nna att de inte &r utbytbara i organisationen och att organisationen
behdver deras unika egenskaper och kunskaper inom olika omraden beréattade samtliga

ledare var av stor vikt for att paverka medarbetarnas hélsa.

4.3.1 Ett ledarskap med inflytande
En av ledarna beskrev hur viktigt det &r att som ledare se alla medarbetare pa

arbetsplatsen och med hjalp av ledarens paverkan fa medarbetarna att kanna sig bade
betydelsefulla och delaktiga i organisationens dagliga arbete. En annan ledare beskrev
aven vikten av att medarbetarna saval kanner att ledaren ar delaktig och har ett tydligt

sammanhang inom organisationen genom att de forvantas finnas déar for medarbetarna.

“Jag forsoker att vara ute hos dem flera gdanger i timmen om jag har tid for att prata med

dem, fixa och ja ibland s& jobbar jag med dem i driften ocksd”

Flera av ledarna beskrev att de var medvetna om att allt de sager och gor paverkar
medarbetarna och deras inflytande &r viktigt for att medarbetarna ska kanna att de &r en
del av ett sammanhang. Ledarna forsoker att halla koll pa medarbetarna och om nagon
inte mar bra forklarade en av deltagarna att ledaren kan skicka hem personen for att den
ska komma piggare till jobbet nésta dag.

“Men det klart allt jag sdger, allt jag gér och alla fordndringar som jag genomfor bidrar

alltid till en paverkan av min personal”
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Tva av ledarna forklarade att medarbetarna ibland kan se det som ett stressmoment nar
ledaren &r ute i produktionen med dem da de tror att ledaren granskar och bedémer dem.
Ledarens inflytande kan uppfattas negativt pa grund av det i samband med vissa

situationer ansag ledarna.

“Det kan ju vara negativt om jag dr ute pd avdelningen och stressar upp dem som jobbar ddir”

4.3.2 Att arbeta for att alla ska kinna sig delaktiga
Delaktighet i form av att fa alla medarbetare att kdnna sig att de ar en del av

organisationens arbete var nagot som samtliga ledare ansag de tyckte var viktigt och att

de som ledare har ett ansvar att formedlad de till medarbetarna.

VFar dem att kdnna sig viktiga och en del av allting. En del av huset och att de dr viktiga,
alla dr ju det”

Genom att ge medarbetarna bade positiv och negativ feedback bade ut i produktionen
och i enrum ansag en ledare kan leda till att de kan forbattra sig i sitt arbete och att de
kan trivas battre och att de da kan bidra till att de &r borta mindre fran arbetet. Med hjalp
av feedback kan ledarna fa medarbetarna att kanna sig viktiga, delaktiga och att de kan

utvecklas i verksamheten.

7 (...) det dr ju ocksa bra att fa negativ feedback for da kan man ju forbdttra sig, men vet
man att jag ar pa alerten och ja kanske finns dar sa tror jag att man kanske &r mindre

borta frdan foretaget”

Flera av ledarna uppmarksammade vikten av att f4 medarbetarna att kanna sig
betydelsefulla, outbytbara och att de alla har en unik kompetens som organisationen ar i
stort behov av.

“De ska inte tro att sd fort de dr borta sd tar organisationen in en ny en annan direkt for sda

dr det ju inte for att du har ju en kompetens som jag har anvindning for varje dag”

4.4 Kontroll
Genom att gruppledarna planerar in att medarbetarna ska rotera varje dag ansag

samtliga ledare att man arbetar for att forbattra medarbetarnas hélsa for att motarbeta
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monotona belastnings- moment. Att planera, satta upp mal, skapa en kontinuerlig
struktur och strategier for att underlatta arbetet for medarbetarna gor sa att ledarna kan

skapa kontroll i sin roll som ledare inom en storre organisation.

4.4.1 Mal som framjar halsan
En av deltagarna gjorde en tydlig koppling till att om medarbetarna inom en storre

organisation mar bra sa gynnar det hela foretaget. Att se till att man som ledare har koll
och att med hjalp av planering ser till att medarbetarna har tillgang till hjalpomedel samt
daglig rotation &r ett satt att skapa mal for att forbattra medarbetarnas halsa och ha

kontroll dver hur de arbetar.

“Jag tror och hoppas att min personal inte kinner sig otillrdckliga pd det sdttet att de mar
daligt pa grund av sitt arbete. Men det tror jag inte, och det ar ocksa en planeringsfraga att

se till att de har ratt forutsattningar for att klara av sitt arbete”

4.4.2 Ansvar och struktur
En daglig struktur for att ha kontroll 6ver driften och personalansvaret ansag samtliga

ledare ar mycket viktigt. Att ansvara for personalen beskrevs som att ledaren ska

planera in vad de ska gora varje dag, skota rehabiliteringar och sjukskrivningar.

“Jag dr ansvarig for hela driften, produktionen att de ska producera sa mycket som
mdjligt. Jag planerar in vad de ska gora, jag skoter rehabilitering, kontaktar dem vid

sjukskrivningar”

En av ledarna forklarade att det stundtals kunde vara svart att folja inplanerade moment
da det alltid dyker upp saker under tiden som gor att strukturen bryts.

7 (...) jag har jdtte svdrt att planera in min dag in i minsta detalj. For det dyker alltid upp
saker som jag inte har raknat med. Saker som jag maste kolla upp, det kommer fragor och
funderingar och kan jag inte det maste jag forska lite och kolla runt. Ifran personalen

kommer det hela tiden fragor”

4.4.3 Hallbara strategier
Att arbeta med riktlinjer, mal och planera in rotation ar strategier som ledarna anvander

for att forbattra halsan for den grupp de arbetar med.
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”(...) man jobbar efter riktlinjer for att nd upp till ett slutligt mal for att oftast positivt

forbdttra hilsa. Ofta i grupp, grupp perspektiv”

Ett par av ledarna ansag inte att det ar prioriterat att arbeta forebyggande utan de ansag
att om allt fungerar bra hos medarbetarna sa behéver inte ledaren agera férran nagot
speciellt dyker upp men en ansag att det ar viktigt att medarbetarna anvéander

hjalpmedel i arbetet.

“Ja alltsd det dr ju inte prio ett helt enkelt att alltid arbeta hélsoframjande.. Men jag ser

till att de anvander hjalpmedel i arbetet i alla fall

5. Diskussion

5.1 Resultatdiskussion

Deltagarna uppfattar precis som Pellmer & Wramner (2009: 200) och WHO (2012)
beskriver i samband med Sundsvallskonferensen, att de uppfattar att arbetsmiljon
paverkar individens halsa och vélbefinnande. Deltagarna ar medvetna om att de arbetar i
en miljé som uppmuntrar till att stddja ménniskors hélsa i arbetslivet och enligt WHO
(2012: 13-14) é&r just arbetsplatsen en av de viktigaste arenorna som anses viktiga att
utveckla ett halsoframjande arbete kring. Ledarnas arbetsséitt pdminner mycket om
grundvillkoren for malomrade fyra (Statens folkhalsoinstitut, 2010:6) som fokuserar pa
halsa i arbetslivet. Att varje ménniska ska kénna kontroll Gver sitt arbete ar ett av

grundvillkoren som stammer 6verens med ledarnas arbete.

5.1.1 Tillgdnglighet och uppmuntran
Hansons (2004: 220) tredelade beskrivning av ett hélsofrdmjande ledarskap (personligt,

pedagogiskt och strategiskt hélsoutvecklande ledarskap) stammer till stor del in pa
deltagarnas medvetna och omedvetna beskrivning av sitt ledarskap i relation till
hélsofrdmjande arbete. Att dagligen ha dialoger med medarbetarna ute i produktionen
eller i samband med rehab och utvecklingssamtal, att ha en rak och 06ppen
kommunikation, att uppmuntra medarbetarna i arbetet och att satta tydliga mal kan
relateras till det personliga ledarskapet dar det centrala ar relationen mellan ledaren och
varje enskild medarbetare. Detta stodjer &ven tidigare forskning (Svedberg, 2012: 183)

som berdr halsoframjande arbete inom organisationer. Att pedagogiskt fa medarbetare
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att arbeta for att uppna organisationens mal och vinning gor ledarna genom att arbeta

med bel6ning, feedback och uppmuntran.

5.1.2 Vikten av ett engagerat ledarskap
Den tredje aspekten av Hansons (2004: 220) beskrivning av ett hélsoframjande

ledarskap stammer delvis in pa organisationens ledare. Ledarskapet gar enligt Hanson
(2004: 220) ut pa att ledaren ska arbeta strategiskt med att utveckla arbetsplatsen till en
halsoframjande arena och fa med sig medarbetarna i det halsoframjande arbetet. Ett par
av ledarna hade inte nagon uppfattning om att det halsoframjande arbetet hade en stark
koppling till den organisatoriska vinningen och ansag inte att arbetet med att framja
hélsa pa arbetsplatsen tillhor ett prioriterat omrade for dem. Att tydliggora ledarens roll i
samband med ett halsoframjande arbete skulle eventuellt kunna bidra till att
organisationen ytterligare skulle kunna fa med sig medarbetarna. Enligt tidigare
forskning (Chu et al, 2000) skulle det &ven kunna vara bidragande till 6vriga positiva
forandringar inom en organisation da det skulle kunna fungerar som en drivkraft och

resurs for att uppna organisationens interna och externa mal.

5.1.3 Ett ledarskap med ansvar och kontroll
Resultatet visar pa att ledarna anvander sig av planering och riktlinjer for att arbeta med

att framja halsan hos medarbetarna med hjalp av rotation pa varje avdelning. Att arbeta
med riktlinjer och att uppmarksamma ledarens ansvar for att arbeta med fokus pa de
anstalldas hélsa innefattar tva av omradena som Luxemburgdeklarationen faststallde
som viktiga atgarder for ett halsoframjande arbetet pa arbetsplatsen (Chu et al, 2000).
Sveriges arbetsmiljolag (SFS, 1977: 1160) reglerar hur en arbetsplats maste strava efter
att uppna de béasta arbetsforhallandena bade ur ett fysiologisk som psykologiskt
perspektiv. Inom organisationen i studien existerar bada perspektiven aven da den
fysiska hélsan Gverlag var nagot som deltagarna i studien uppmarksammade som det
viktigaste. Ledarnas beskrivningar av sitt arbete i samband med att arbeta
halsoframjande kan liknas med ett preventivt synsatt da ledarnas arbete innefattar ett
arbetssadtt dar man  arbetar  sjukdomsforebyggande.  Ledarna  arbetar
sjukdomsforebyggande genom att de fokusera pa den fysiska aspekten av medarbetarnas
hélsa genom att de uppméarksammade vikten av att anvanda hjalpmedel, undvika
belastning och att dagligen rotera inom samtliga avdelningar (Lindstrom & Eriksson,
2005: 440).
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5.1.4 En kiinsla av sammanhang pa arbetsplatsen
Ledarna uppmarksammade inte kunskapen eller ett arbetssatt som berér vad som far

friska medarbetare att fortsatta vara friska ur ett langsiktigt perspektiv. Ett synsatt som
delar av ett promotion arbete bland annat star for (Bjurvald et al, 2004) och framforallt
det som det salutogena forhallningssattet innefattar (Antonovsky, 1991: 27). Dock visar
resultatet att det inte betyder att ledarnas arbete inte kan liknas med Antonovskys
begrepp KASAM som ingar i det salutogena forhallningssattet. Resultatet visar pa fyra
olika huvudkategorier som sammanfattar ledarnas upplevelser av sin roll som ledare i
relation till medarbetarnas halsa. Kategorierna uppfattar forskaren kan associeras till
den hélsoframjande KASAM modellen (Hanson, 2009: 15). Tillganglighet &r en
kategori som har likheter med komponenten “hanterbarhet” inom modellen och denna
liknelse stammer in genom att medarbetarna har mojlighet till att paverka sin situation
inom organisationen och genom att ledarna finns tillgangliga for dem. Ledarnas
engagemang paminner om komponenten “meningsfullhet” da ledarens forméga till att
engagera deras medarbetare Okar medarbetarnas kansla av att deras arbete &r
meningsfullt och viktigt. De tva kategorierna kontroll och sammanhang liknar den sista
komponenten som ingdr i KASAM som heter begriplighet”. Genom att 6ka forstéelsen
av vad som pagar och for att fa medarbetarna att de ar en del av ett stérre sammanhang
(inom organisationen) anvander sig ledarna av tydliga mal, planer och feedback till
medarbetarna. Allt detta sker aven for att ledarna ska bibehalla och skapa kontroll i sin
ledarroll pa arbetsplatsen. Resultatet skulle dven kunna tolkas genom att dven ledarna ar
en del av Antonovskys KASAM modell och behéver samma komponenter fér att ma

bra i sitt arbete som ledare.

5.1.5 Det hilsoframjande ledarskapets utmaningar
Ett par av ledarna beskrev att deras paverkan som ledare kan uppfattas som negativt och

bidra till stress i samband med att ledaren &r ute i produktionen dven om deras motiv
varit det motsatta, dvs. att fraimja medarbetarnas hélsa genom uppsikt och att vara
narvarande. En tidigare studie (Gurt, Schwennen & Elke, 2011) faststéller dven det da
de visar pa att ett halsoframjande ledarskap kan uppfattas som en stressfaktor av
medarbetarna. Andra ledare inom organisationen menade att deras nérvaro var positivt
da det skapade ett tillfalle till kommunikation, vilket dven tidigare studier (Lagrosen,
Backstréom och Wiklunds, 2011) har visar &r en del av ett engagerat ledarskap (nérvaro
och kommunikation) och som dr viktiga i samband med att frdmja hdalsan hos

medarbetarna.
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5.2Metoddiskussion

5.2.1 Metod och genomférande

Det centrala med intervjutillfallena var att skapa en situation dar respondenterna kunde
kénna en frihet till att utforma svaren till sina egna utan att styras av intervjuaren. Detta
genomfordes genom att en fortroendeingivande situation skapades som tillat flexibilitet.
Fordelar med de individuella intervjuerna &r att deltagarna kan kénna trygghet med att
kunna uttrycka sina egna asikter da det centrala ar att ta reda pa vad individen upplever
kring nagot (Malterud, 2009: 131). Nackdelar med metoden &r att deltagarna i intervjun
inte fick exakt lika foljdfragor dven da fragorna utgick fran en intervjuguide, men detta
ses aven som en styrka i studien da deltagarnas engagemang varierade inom omradet
och det bidrog till att vissa utvecklade vad de tyckte mer an andra kring &mnet och da
foljdfragorna i studien behovde anpassades efter deltagarnas svar (Bryman, 2002: 141).
| kvalitativa intervjuer ar det centrala att tolka vad andra sager utifran deras perspektiv.
Detta medforde stundtals vissa svarigheter da det uppstod tvetydigheter och motsagelser
i deltagarnas svar exempelvis da en deltagare forklarade att halsoframjande arbete inte
var centralt eller prioriterat dock framgick det senare i deltagarens svar att
hélsoframjande arbete utdvades dagligen (Malterud, 1998: 170-171). Fordelarna med att
forskaren sjélv spelade in intervjuerna och transkriberade dem &r att transkriberingen av
varje enskild intervju skedde under samma dag som intervjun, detta underl&ttade
transkriberingen da forskaren latt kunde aterkoppla till samtalen (Malterud, 1998:75).
Intervjumaterialet transkriberades ordagrant for att fa en sa sann bild som mojligt av vad
deltagarna menade med det de berattade (Malterud, 1998: 74). Nackdelar med
transkriberingen var att det var en tidskrdvande process att fanga varje deltagares
intervju ordagrant och att det finns en risk med att citera ordagrant da det inte behover
betyda att man far en exakt bild av det som egentligen menades med det som sades da
ord och muntlig kommunikation kan uppfattas pa olika satt vilket kan ha paverkat
studiens resultat (Malterud, 1998:74).

Efter provintervjun skedde inga forandringar av intervjuguidens utformning vilket
sékerstallde att relevant material kunde samlas in till studien (Granskar & Hoglund,
2008: 82). Nagot som skulle ha kunnat berika studien & om provintervju hade
genomforts pa ytterligare en deltagare inom organisationen, om provintervjun skulle ha
genomforts inom organisationen skulle ytterligare material kunnats anvéndas till
studiens resultat och ytterligare eventuellt bidragit till nyanser.
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5.2.2 KvalitetsKkriterier
Inom kvalitativforskning mats kvalitetskriterier utifran hur trovérdig en studie ar.

Trovardigheten bestar av fyra delkriterier som varit i fokus under studien for att paverka
studiens totala trovardighet. De fyra kriterierna ar: tillforlitlighet, palitlighet, mojlighet
att styrka och konfirmera och studiens dverforbarhet (Hamberg, Johansson, Lindgren &
Westman, 1994: 177). Studiens trovardighet paverkas av hur val data och

analysprocessen bidrar till att besvara studiens syfte (Bryman, 2002: 258-261).

Kvalitetskriterierna har uppfyllts pa béasta satt da studiens trovardighet har paverkats av
det insamlade materialet och da studiens analysprocess bidrog till att besvara studiens
syfte. Det har varit viktigt i studien att ratt data som svarar pa studiens syfte samlats in
och inkluderas samt att fakta som inte svarat pa syftet exkluderats (Graneheim &
Lundman, 2004). Genom att anvanda sig av en dialogisk validering under varje intervju
sammanfattades deltagarnas svar regelbundet for att sedan genom att fraga deltagaren
om sammanfattningen hade uppfattats ratt sékerstalla frdgans svar (Malterud, 2009:
180). Infor intervjuerna gjordes en provintervju for att oOka intervjufragornas
tillforlitlighet. En manifest innehallsanalys genomfordes for att analysera deltagarnas
svar, vilket innefattade en text nara tolkning i samband med analys processen. Da
tolkningen av analysen omedvetet kan paverkas av forskarens forforstaelse inom
omradet (Granskar & Hoglund, 2008: 133-134, 170) som ar baserats pa ett intresse for
ledarskapets betydelse och tidigare kunskap kring den studerade organisationen valde
forskaren att lata en kurskamrat och handledare granska och kontrollera analysen for att
sakerstalla att den tolkats sa objektivt som majligt vilket okar studiens tillforlitlighet
(Bryman, 2002: 258) . Granskningen genomfordes for att starka studiens palitlighet
(Malterud, 1998: 27). Studiens 6verforbarhet har paverkats av att studien har byggts upp
med en rik presentation av bakgrund och syftet med studien samt ett detaljerat resultat
(Graneheim & Lundman, 2004:110). Studiens overforbarhet &r dock begransad da
studien genomfordes inom en specifik stdrre organisation, studiens resultat skulle darfor
kunna se annorlunda ut beroende pa annan organisationskultur, policys och

organisationens ledarskap.
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5.2.3 Urval
Urvalets Deltagarna har paverkat studiens trovardighet da det baserats pa ett strategiskt

urval som enligt Malterud (1998: 56- 57 ) bidrar till att urvalet ar relevant for att fa svar
pa studiens syfte . Exempelvis berikas studien genom att deltagarna har olika aldrar, kon
och erfarenheter inom ett omrade (Graneheim & Lundman, 2004). Urvalet i studien
baserades pa en “grindvakt” och ett strategiskt urval beskriver Malterud (2009: 56) som
ett urval som ska belysa den problemstélining som studien innehar. Grindvaktsurvalet
har paverkat studiens resultat da forskaren inte sjalv avgjorde vilka som skulle delta i
studien da de valdes ut av organisationens HR chef (Bryman, 2002: 282). Urvalet
ansags lampligt da kommunikationen gick direkt via organisationens HR chef som hade
overblick dver vilka som skulle kunna vara med i studien. Informationsbrevet till
respondenterna skickades via HR chefen och detta skulle kunna ténkas positivt ha
paverkat den effektiva strukturen av inbokningen av intervju datum. Nackdelar med att
urvalet baserades pa HR chefens val ar att chefen deltagarna &r valkanda for HR chefen
och att urvalet baserats pa chefens forforstaelse och kannedom kring dem vilket kan ha
paverkat studiens resultat (Malterud, 1998: 45). Det strategiska urvalet har bidragit till
studiens tillforlitlighet da urvalet har bidragit till data med flera nyanser (Malterud,
2009: 58). Studieprocessens tidsplan avgjorde antalet respondenter samt att forskaren
ansag att det insamlade intervju materialet besvarade studiens syfte och bidrog till ett
rikt material med teoretisk méattnad (Malterud, 2009: 60).

5.2.4 Etisk reflektion
Etiska dilemman i studien var att deltagarna kan ha anpassat sina svar pa grund av en

vilja till att framsta som en god och halsoframjande ledare eftersom andra visste att de
deltog. Aven da inte namn eller exakt alder pad deltagarna star skrivet i studien kan
deltagarna ta reda pa vilka som blir intervjuade da intervjuerna sker pa arbetsplatsen.
Etiken i studien har medfort ett hdnsynstagande genom att inte skriva ut organisationens
namn, bakgrund samt att behandla allt intervjumaterial med storsta konfidentialitet for
att skydda studiens deltagare och organisationen (Milton, 2002). Det har varit viktigt
under studien att informera deltagarna och ledning kring studiens syfte och att allt
inspelat material raderas efter att uppsatsen redovisas. Uppsatsens resultat kommer att

delges till samtliga deltagare (Milton, 2002).
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5.2.5 Betydelse for folkhilsovetenskapen
Studiens resultat visar att dven da ledarna arbetar med att forhindra eller hjalpa

medarbetarna med deras psykiska halsa sa ar den fysiska halsan i fokus inom
organisationen. Tidigare forskning visar pa att bade ett preventivit arbete och promotion
i samband med hélsoframjande arbete ar av lika stor vikt och kompenserar varandra.
Det ar darfor av vikt att uppmarksamma saval ett arbete med promotion inom
organisationen. For att fa friska medarbetare att fortsatta vara friska skulle det
salutogena perspektivet (kunskap kring vad som goér att méanniskor forblir friska) kunna
appliceras inom organisationen samt ledarskapets viktiga betydelse for medarbetarnas
hélsa. Det &r viktigt att hogre ledning uppmarksammar och far andra ledare att forsta
den viktiga roll de besitter for att framja halsa pa arbetsplatsen. Studien ar av betydelse
for folkhalsan da det ar ledaren som har den storsta makten och inflytandet till att

forandra och paverka medarbetarnas hélsa i arbetslivet.

5.2.6 Implikationer och framtida forskning
Med hjéalp av denna studie synliggors ledares egna tankar kring hur de uppfattar sin

ledarroll i samband med medarbetarnas hélsa inom organisationen. Genom att resultatet
skickas till deltagarna och den studerade organisationen syftar studien och dess resultat
till att skapa reflektion och diskussion kring hur organisationens ledarskap ser ut. Det &r
av vikt att fortsitta att studera organisationens ledarskapsutveckling da den standigt
kommer att paverka medarbetarnas halsa, denna studie skulle kunna fungera som en
grund for organisationens framtida arbete och exempelvis kunna inspirera till

organisationens utveckling av ett halsofrdmjande ledarskap.

Studie hade inte som syfte att undersoka vilken paverkan organisationskulturen kan ha
pa ledares satt att arbeta halsoframjande med sina medarbetare, dock vore det av
intresse att i framtida forskning undersdka och jamfora hur olika organisationskulturer
paverkar ledarens uppfattningar kring ett halsoframjande arbete och om
organisationskulturen paverkar organisationens synsatt eller arbete kring prevention
eller promotion. FOr att ledare ska kunna arbeta hé&lsoframjande i relation till
medarbetarnas halsa kraver det att ledarna sjalva mar bra i sin roll som ledare, det vore
dar av intressant att genomfora en studie som uppméarksammar vad som far chefer att
ma bra och kunna prestera som bast i sin ledarroll i relation till de anstalldas hélsa inom

en organisation. En jamforelse mellan ledares och medarbetares uppfattningar kring
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definitionen hélsofrdmjande ledarskap” vore dven intressant och viktig att genomfora i

forskningen kring att framja halsa inom organisationer.

6. Slutsats

e Ledarna inom organisationen arbetar bade pa ett medvetet och omedvetet satt med
halsoframjande atgarder for att forbattra hélsa eller motverka ohélsa hos
organisationens medarbetare. Det medvetna arbetet gar ut pa att arbeta med struktur
och preventiva atgarder. Det omedvetna genom att ledarna uppméarksammar

medarbetarna och tar med hjalp av dialoger reda pa hur de mar.

e Ledarna beskriver att de har ett personalansvar inom organisationen, ett ansvar som
betyder olika for olika ledare. Ett par av ledarna upplever sin ledarroll som enbart ett
praktiskt arbete i form av struktur samtidigt som de andra ledarna uppfattar att deras
roll innefattar bade ett praktiskt arbete samt ett arbete déar deras ledarskap paverkar

medarbetarnas hélsa.

e Att vara uppmarksam, ndrvarande och arlig mot sina medarbetare bidrar till att

ledarna &r tillgangliga for sina medarbetare.

e Engagemang ar viktigt for att ledarna ska fd med sig medarbetarna inom
organisationen. Uppmuntran, att inspirera och att arbeta med bel6ningar ar olika
delar som ledarna anvander sig av for att fa med sig sina medarbetare och fa dem att

ma bra i deras arbete.

e Ledarna beskrev hur de vill fa medarbetarna att kdnna sig delaktiga och en del av det

organisatoriska sammanhanget.

e Ledarna planerar, foljer riktlinjer och satter upp delmal for att skapa kontroll i deras

roll som ledare.
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7. Tack

Till sist skulle jag vilja tacka den studerade organisationens chef, HR chef och
deltagarna inom organisationen som gjorde denna studie mojlig att genomfora.
Deltagarna har tagit sig tid och Oppet berdttat om sina tankar kring amnet. Deras
medverkan har bidragit till en intressant och betydelsefull studie.
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Bilaga 1
Ledares syn pa sitt ledarskap - vill Du delta i studien?

Hej! Jag heter Jenny Juhlin och skriver mitt examensarbete i Folkhédlsovetenskap med
inriktning pa projektledning vid Mittuniversitetet i Sundsvall. De flesta av er
gruppledare kanner sakert igen mig sedan ar 2011 da jag praktiserade pa DC hos
Susanne Wiksell. Examensarbetet handlar om hur ledare ser pa sitt ledarskap i relation
till halsoframjande arbete. Jag skulle gérna vilja intervjua dig enskilt som arbetar som
gruppledare pa DC genom en 30- 60 minuter lang intervju som kommer att beréra
fragor kring din ledarroll, syn pa halsa och halsoframjande arbete. Jag soker
sammanlagt 4 gruppledare som skulle vilja medverka i min studie pa formiddagen den
11 och 12e april. Intervjun kommer att spelas in med hjélp av en diktafon for att jag
efterat ska kunna lyssna igenom intervjuerna och tolka materialet for att sedan skriva

min uppsats i amnet.

Du deltar frivilligt vilket innebér att du nar som helst kan avbryta intervjun. Uppgifter
om dig kommer att behandlas konfidentiellt, vilket betyder att din identitet inte kommer
att avslojas eller kunna sparas. | studien kommer inte respondentens kan, alder eller
namn att presenteras. Denna undersokning syftar till att studera dina upplevelser av din
roll som ledare inom en organisation. Du kan ndr som helst under intervjun hénvisa till
tystnadsplikten och avbryta intervjun. Intervjumaterialet kommer att férvaras och enbart
tolkas av forskaren. Det inspelade materialet kommer att raderas efter att studiearbetet

har slutforts.

Resultatet av denna studie kommer att presenteras i min examensuppsats och kommer
att vara tillgangligt pa Mittuniversitetets bibliotek och via Internet. Arbetet antas vara
klart juni 2012.

Vid fragor eller synpunkter hor av dig till,

Jenny Juhlin Linda Nasstrom, handledare Mittuniversitetet
jenny- juhlin @hotmail.com linda. nasstrom@miun.se
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Bilaga 2

Intervjuguide

Intervjutema 1: Bakgrund

Alder: (Alderspann mellan 25 — 65 )?
Hur léange har du arbetat som gruppledare?

Hur ser ditt arbete ut som gruppledare?
(Exempelvis: rutiner, uppgifter och ansvar)

Hur stor ar din personalgrupp (hur manga arbetar pa din avdelning)?

Hur skulle du definiera begreppet *hilsa”?

Intervijutema 2: Uppfattningar om ett halsoframjande arbete pa
arbetsplatsen

Kéanner du till begreppet halsoframjande arbete och vad betyder det i sa fall for
dig?

Hur upplever du din arbetsplats utifran det du precis sa?

Upplever du att du arbetar halsoframjande? Skulle du kunna beskriva hur?

Hur upplever du dina medarbetares héalsa pa din avdelning?

Eventuella foljdfragor:

Upplever du att du har den kunskapen du behdver for att arbeta halsoframjande?

Tycker du att det &r viktigt att arbeta halsoframjande? Om du tycker det/inte tycker det
beratta garna varfor?

Intervjutema 3: Uppfattningar om ett halsoframjande ledarskap

Kénner du till begreppet halsoframjande ledarskap?
Och vad betyder det i sa fall for dig?
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Upplever du att du bedriver ett halsoframjande ledarskap utifran det du precis
svarade? Skulle du kunna beskriva hur?
Hur upplever du att ditt ledarskap kan paverka dina medarbetares halsa?

Kan du beskriva hur du skulle kunna arbeta i ditt ledarskap for att paverka dina
medarbetares halsa?

Hur skulle du beskriva att ett halsoframjande ledarskap kan paverka
organisationen som du arbetar inom?

Eventuella foljdfragor:

Vilken kompetens eller hjalpmedel anser du som gruppledare att du behéver for att
utdva ett halsoframjande ledarskap?

Vad anser du vara viktigt for att medarbetarna pa din avdelning ska uppna en ”god
hélsa™?

Intervjutema 4: Avslutning

Jag har inga fler fragor, har du nagra fragor eller nagot du skulle vilja tillagga till
intervjun?

Tack for din medverkan!
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Bilaga 3

Bild 2. Exempel pa koder, underkategorier och kategorier.

Kod. Underkategorier. Kategori.
K1: Tareda pa hur de Uk1: Uppmarksam.
trivs.
K2: Att inte avfarda. Uk2: Narvarande. K:
Tillganglighet.
K3: Konflikt I6sning. UK3: Arlighet.
K1: Forstaelse. Uk1: Uppmuntra.
K2: Samarbete. UK2: Inspirera. K:
Engagemang.
K3: Fortana. Uk3: Belona .
K1: Betydelsefull. UK1: Delaktighet.
K:
K2: Att bli sedd. Uk2: Inflytande. Sammanhang.
K1: Planera. UK1: Struktur.
K2: Om gruppen mar | Uk2: Mal. K:
bra gynnar det foretaget Kontroll.

K3:

Planerad rotation.

UKk3: Strategi.
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