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Syfte: Syftet med uppsatsen var att undersdka chefernas, i de tre stadsdelsforvaltningarna,
instéllning till hélsofrdmjande ledarskap. Uppsatsen syftade dven till att, utifrdn de resultat
som framkommit ur undersdkningen, diskutera vilka méjligheter den framtida hopslagningen

kan ge i form av gemensamma vérderingar kring ett hélsofrimjande ledarskap och arbetsplats.

Teori och tidigare forskning: Teorier kring vad som paverkar hilsa, hur en hilsofrimjande
arbetsplats kan organiseras och hur en hilsofrimjande ledare forhaller sig till medarbetarnas
hilsa behandlas. Organisationskulturens paverkan pé ledarskapet och hur cheferna kan ses
som forebilder beskrivs. Resultat fran tidigare forskning visar att organisationskultur, ledarens
attityd och beteende paverkar medarbetarnas hélsa. Ur teori och tidigare forskning skapades
tre huvudkategorier for innehdllsanalys: organisation, attityd och beteende med tillhrande

underkategorier, sd som hélsopromotiv strategi, kommunikation, delaktighet och bekriftelse.

Metod: En kvalitativ enkiit med &ppna fragor har besvarats av chefer frdn tre stadsdels-
forvaltningar. Svaren har sedan analyserats genom en direkt innehallsanalys med forbestimda

kategorier och stillts mot upptagen teori samt tidigare forskning.

Resultat: Resultatet visar att cheferna fran de tre stadsdelsforvaltningarna, trots viss variation
i svaren har en liknande syn pa hilsofrimjande ledarskap. Flertalet av cheferna har ett saluto-
gent synsitt, de ser att hilsan paverkas av en helhet och &r medvetna om att de som forebilder

kan ha en inverkan pa medarbetarnas hélsa.

Diskussion/slutsats: Den variation som finns tycks kunna anvindas for att forbéttra det
halsofrimjande ledarskapet i den framtida gemensamma stadsdelsndmnden och i léngden
skapa hilsofrimjande arbetsplatser i den nya stadsdelsforvaltningen. Detta sidgs med hénsyn
tagen till foreliggande teori om att organisationskulturen péverkar ledarskapet och att

stadsdelsforvaltningarna kommer att fi en ny stadsdelschef samt nya chefer pa ligre nivaer.

Nyekelord: hilsofréimjande, ledarskap, organisationskultur, attityd, beteende
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1 Inledning

Mot bakgrunden att Géteborgs Stad stir infor en forindring dér stadens nuvarande tjugo
stadsdelsndmnder ska bli tio fran och med den forsta januari 2011, kommer denna uppsats att
undersoka chefernas instillning till hélsofrdmjande ledarskap i tre stadsdelsforvaltningar som
ska slas ihop. Anledningen till fokusomridet hilsofrimjande ledarskap #r att en av de tre
stadsdelsforvaltningarna, i sin policy for hilsa och arbetsmiljo, deklarerat att de bedriver
hilsofrimjande ledarskap, medan de andra inte gjort samma uttalande. I och med kommande
sammanslagning, har stadsdelschefen samt forvaltningscheferna bytts ut. Aven antalet chefer
pd verksamhetsnivd kommer framover att minska (Dahlberg, 2010). Enligt den nyligen
publicerade rapporten Framgangsrika Friska Foretag (3F), gjord av Kungliga Ingenjors
Akademin (2010) framkommer det att organisationer och foretag maste satsa pa att bli hélso-
framjande for att mota framtidens konkurrens om kvalificerad arbetskraft. En hilsofrimjande
arbetsplats skapas enligt rapporten 3F, inte enbart genom mdjlighet till friskvard, utan snarare
genom skapandet av en positiv organisationskultur dér chefer inser sin roll som forebild och
lever som de lir (Johansson, 2009). Alvesson (2003) menar i sin tur att en kultur &r svér-
fordndrad, men kan gradvis foridndras genom att nya medarbetare kommer in i organisationen.
Tidigare studier har dven visat att ledarens attityd och beteende paverkar medarbetarnas hélsa
(Skagert, Dellve & Haksansson, 2003; Dellve, Skagert & Vilhelmsson, 2007; Larsson, 2010;
Nyberg, Westerlund, Magnusson & Theorell, 2008). Att utveckla ledarskapet och arbeta med
foretagets kultur #r nigot som personalvetare har som arbetsuppgift, varvid valet av dgmne
tycks vara hogst aktuellt att underscka i foreliggande kandidatuppsats i personalvetenskap.
Att dérutdver genomfora unders6kningen genom en kvalitativ enk#t med oppna fragor, kan ge
en intressant erfarenhet att anviinda inom personalvetarkdren. I och med ovanstdende
bakgrundsinformation tycks stadsdelsforvaltningarna nu std infor ett viktigt skeende med
mdjlighet att skapa hilsosammare arbetsplatser. Min frhoppning &r att respektive personal-
avdelning kommer att ha anvindning av resultatet i sitt framtida arbete med att skapa en

stadsdelsforvaltning med gemensamma virderingar gillande medarbetarnas hélsa.

1.1 Bakgrund
Avsikten med sammanslagningara av stadsdelsndmnderna dr att oka effektiviteten genom

enklare samordning mellan stadsdelarna, stadigare ekonomi och bittre service till med-
borgarna. De tio nya stadsdelarna kommer att ha en jimnare fordelning av antalet invanare
och de nuvarande socioekonomiska skillnaderna kommer att minska. (Personalingangen,
2010). I ndmnderna sitter politiskt tillsatta ledamdter som utses av kommunfullméktige,

stadens hdgsta beslutande organ. I nimnderna tas beslut som rr respektive stadsdelsndmnds




verksamheter som for- och grundskola, fritidsverksamhet, bibliotek, dldreomsorg, individ-
och familjeomsorg samt social omsorg for dldre och funktionshindrade. Under stadsdels-
nédmnderna finns stadsdelsforvaltningar med tjdnstemin som har till uppgift att se till att
nidmndens beslut genomfors som planerat. De ldmnar #ven forslag uppat till nimnderna. I
stadsdelsforvaltningarna arbetar tva tredjedelar av stadens medarbetare som lérare, bibliotek-

arier, dldreomsorgspersonal etc. (Blennius, 2010).

Samtliga tre stadsdelsférvaltningar erbjuder olika former av friskvardserbjudande till sina
medarbetare. Dels har de tillgang till egna triningslokaler i niirheten av arbetsplatserna, dels
har de forhandlat till sig bra erbjudanden pd bade privata och kommunala friskvérds-
anlidggningar i Goteborg. En av stadsdelsforvaltningarna, hidanefter kallad SDF X, dr hilso-
diplomerad enligt en fSrenings, som jag av anonymitetsskil inte kan namnge, koncept. Detta
betyder att arbetsplatsen genomgitt en, av foreningen ledd, fordndringsprocess samt att
foreningen ddrefter stiller krav pad att arbetsplatsen arbetar hilsofrimjande inom fyra
omraden: vision, strategi, organisation samt friskvard och rekreation. SDF X uttalar som ovan
nimnts att de bedriver hélsofrimjande ledarskap, vilket de definierar som: ett ledarskap som
ger medarbetare forutsittningar att lyckas och ma bra pa arbetet. SDF X skriver i sin policy
for hilsa och arbetsmilj6 att de ska ha ett helhetstink med frimjande, forebyggande och efter-
hjilpande insatser och rikta sig mot individ, arbetsgrupp och forvaltning. De andra tva
stadsdelsforvaltningarna, SDF Y och SDF Z, har nigra chefer som gitt pa kurser i hélso-

frimjande ledarskap.

1.2 Syfte
Syftet med uppsatsen var att undersoka chefernas, i de tre stadsdelsforvaltningarna, instéllning

till halsofrdmjande ledarskap. Uppsatsen syftade dven till att, utifrin de resultat som fram-
kommit ur undersokningen, diskutera vilka méjligheter den framtida hopslagningen kan ge i

form av gemensamma virderingar kring ett hilsofrimjande ledarskap och arbetsplats.

1.2.1 Fragestaliningar
e Hur ser cheferna i stadsdelsniimnderna pa hilsofrimjande ledarskap?

e Vilka faktorer anser cheferna bidrar till att deras arbetsplats blir hélsofrdmjande?
e Hur ser cheferna pa méjligheten att som forebilder paverka medarbetarnas hélsa?
o Hur ser mojligheter ut for att i framtiden utveckla gemensamma vérderingar kring

det hilsofrimjande ledarskapet, utifrin resultaten pa ovanstiende fragor?




1.3 Avgridnsningar
Med héinsyn tagen till uppsatsens begrinsade omfattning har undersdkningen avgrénsats till

att fokusera pd chefernas beskrivningar av hilsofrdmjande ledarskap hos de tre stadsdels-

forvaltningarna.

1.4 Disposition
Uppsatsen kommer, efter denna inledande del, att presenterade teorier kring organisations-

kultur samt hélsa i kapitel 2. I kapitel 3presenteras tidigare forskning kring hur organisations-
kulturen inverkar pd och hur ledarens attityd och beteende gentemot hilsa paverkar med-
arbetarnas hilsa. Dérefter foljer 1 kapitel 4, redovisning av metoden. I kapitel 5 presenteras
resultatet av enkdtundersokningen, vilket i kapitel 6 analyseras for att i avslutande kapitel 7
lyftas till en diskussion med slutsatser.

2 Teori
Detta kapitel inleds med teori om organisationskulturens inverkan pd ledarskapet. Ddrefter

behandlas teorier om hdlsa och hdlsopromotion, for att slutligen sndva in pd teorier om

hdlsofrdmjande arbetsplats och hdlsofrdmjande ledarskap.

2.1 Organisationskultur
Organisationskultur #r socialt konstruerad, historiskt bestimd och svér att forindra.

Anledningen till att kulturen #r en viktig aspekt for en organisation ar att den skapar ett
gemensamt medvetande med kollektiva kunskaper, virderingar, erfarenheter och samman-
hallande tankeménster. Detta kan medfra att gruppen fir en gemensam forstelse, en lik-
nande verklighetsuppfattning och ett liknande tolknings- och tankemdnster och gruppens
samarbete underliittas (Alvesson, 2003). Alvesson (2001) papekar att det i management-
litteraturen ofta framstir som att ledare skapar, fordndrar och arbetar med kulturen. Alvesson
menar istillet att ledare arbetar inom en kultur, vilken i stor grad paverkar deras idéer och
virderingar. Detta begrinsar i viss mén ledarskapet och ger medarbetarna ett visst inflytande.
For att ledaren ska lyckas att foréindra den rddande kulturen, kridvs ddrmed att ledaren tar hén-
syn till att, pa arbetsplatsen, finns vissa vérderingar och forhandlar fram en forindring steg for
steg (Alvesson, 2001). Vanligtvis kan kulturen fSréndras gradvis i och med att nya genera-
tioner kommer in i organisationen (Alvesson, 2003). Chefer dr kulturbérare och kan péverka
kulturen genom sitt handlande, inte minst i det vardagliga arbetet (Granberg, 2003; Alvesson
2003). Granberg (2003) ser att chefen frimst &r en forebild genom det chefen gor, inte det
chefen siger. Alvesson (2003) menar i sin tur att det viktiga inte &r vad som gors rent konkret

av cheferna, utan hur detta tolkas och uppfattas av medarbetarna(Alvesson, 2003).




2.2 Hilsa
Enligt World Health Organisation definieras hélsa som “en resurs och en forutsittning for

ménskligt liv’(Kostenius & Lindquvist, 2006, s. 15). Hilsa och ohélsa &r varandras motpoler
pa ett kontinuum som ménniskan rér sig emellan livet igenom. Hélsa delas upp i fysisk och
upplevd hilsa. Det illustreras ofta med ett tvaddimensionellt hilsokors, dédr en person kan
pendla mellan att vara sjuk eller frisk samtidigt som den kan uppleva att den mér bra eller mér
déligt(Winroth & Rydqvist, 2008).

Marbra

Sjuk Frisk

Mér daligt
Figur 1 (Winroth m.fl., 2008)

Hilsan péverkas av flera faktorer s som villkor i form av omgivande miljon, familje-
forhallande och arbetet. Bra relationer ger trygghet och bekriiftelse samt skapar tillit och
gemenskap. Déliga relationer kan skapa ensamhet, kiéinsla av utanfSrskap och &r i lingden
nedbrytande. Levhadsvanor som mat, motion och somn paverkar i stor grad hélsan, men
faktorerna #r paverkningsbara vilket ger mojlighet till fordndring. Sattet en ménniska ténker
om sig sjilv, kan paverka dennes sjilvbild och psykiska hélsa. Nar det kommer till arvet s&
f5ds vi alla med olika genetiska forutsittningar, en del av dem, exempelvis bollkénsla, kan vi

sedan utveckla genom trining (Winroth m.fl., 2008).

2.2.1 Halsopromotion
Arbetet med att skapa hilsa kan delas upp i tv4 synsétt, ddr begreppet patogenes fokuserar pa

riskfaktorer och innebir behandling av sjukdom samt insatser som #r forebyggande for att
sjukdom eller skada inte ska uppkomma. Salutogenes fokuserar i sin tur pd friskfaktorer som
ska frimja det redan friska och 6ka hilsan. Salutogent hilsoarbete kallas ibland for frémjande
och ibland for promotivt (Hansson, 2004). Enligt Hansson (2004) #r skillnaden att frimjande
dr punktinsatser som ska frimja en individ eller grupps hilsa, medan promotion bygger pd
strukturellt arbete med ett uttinkt tillvigagingssitt. Begreppen fraimjande och promotivt
kommer i uppsatsen att anvindas vid beskrivning av aktiviteter, med en ansats att skilja dem
at utifrén Hanssons (2004) distinktion. N#r det giller den Overgripande synen kommer

formuleringarna hilsofrimjande ledarskap och hilsofrimjande arbetsplats att anvéndas, da
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dessa dr vanligare uttryck i litteraturen. Hélsopromotivt arbete syftar till att 6ka en individs
mojligheter att ta eget ansvar for sin hilsa och sitt vilbefinnande, exempelvis genom att lata
dem ta del av kunskap om hilsa. Hilsopromotion r ett holistiskt sétt att se pa hélsa med
fysiska, psykiska, sociala och existentiella aspekter. Hilsopromotion ska drivas som en
process, med tankar om détid, nutid och framtid och kan drivas pa flera systemnivéer, som
organisations-, grupp- och individnivd (Winroth m.fl., 2008). Hilsopromotivt arbete ska
frimst fokusera p& mojligheter till hiilsa och méjliggora att en individ kan utveckla en god
hilsa och ett hilsorelaterande beteende. Det hilsopromotiva arbetet ska ske med langsiktighet
(Menckel, 2004). Winroth m.fl. (2008) skriver att Antonovsky menade att vi &ven ska se
hilsan ur ett arenaperspektiv, dér det giller att ta sammanhanget i beaktande, eftersom olika
sammanhang ger olika villkor som paverkar hilsan. Exempel pa arenor som paverkar hélsan
ar skola, arbetsplats och bostadsomrade. Arbetsplatsen &r, enligt Hansson (2004), en bra arena
for hélsopromotion eftersom vi tillbringar stor del av var tid ddr, samt att arbetsplatsen har
alla tre ovan nidmnda systemnivier. Foretaget eller organisationen med dess policys och
virderingar utgdr en niva. Den lokala arbetsgruppen med sina forutséttningar och vérderingar
kring hilsa en annan. Medarbetaren med sina tankar, mal och visioner en tredje. For att skapa
bra hilsa giller det att kunna se sambanden mellan nivierna och integrera hilsan i arbetslivet
(Hansson, 2004).

Ett begrepp som ofta upptrider inom hilsopromotion dr Antonovskys KASAM, Kinsla av
sammanhang. Hogt KASAM kan forklara hur vissa personer héller sig friska, trots att de ut-
sétts for riskfaktorer. KASAM bestar av tre delkomponenter, begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. Begriplighet forstas som att den information och de intryck som individen far
i livet kiinns begripliga, strukturerade och forutséigbara. Individen kan virdera en héndelse
och forsta varfor den far vissa konsekvenser. Det #r individens behov av kontroll, vilket pé-
verkar hur denne 16ser problem och hur denne forhéller oss till virldens nyckfullheter. Viktiga
komponenter for att uppna begriplighet &r att individen har en intellektuell kapacitet att klara
av spriket, minnas, ta till sig information och tolka densamma. Begriplighet dr en forut-
sittning for hanterbarheten. Individen maste veta hur saker ligger till innan den kan agera i
olika situationer samt uppleva att den har tillrickliga resurser och méjligheter att kunna pa-
verka sin situation. Det kan vara bade kiinslomissiga och materiella, ddrmed ligga inom
individen eller hos andra. I hanterbarheten ligger kiinslan av att individen eller med hjélp av
andra kan hantera ett visst forhdllande. Meningsfullheten ses ofta som KASAM:s

motivationsfaktor och dirmed den viktigaste delen av de tre. Individen behover kinna motiva-




tion for att 6ver huvud taget orka anvéinda sig av den information och de resurser som denne

samlat pd oss. Motiv, energi, mal, visioner och drommar #r tecken pd meningsfullhet.

(Hansson, 2004).

2.2.2 Halsofrdmjande arbetsplats
Halsofrdmjande arbetsplatser har formaga att fokusera pad god hélsa, att fore-

bygga ohilsa samt att stodja tidig aterging i arbete efter sjukdom, pd sé&vil

individ-, grupp- som organisationsniva (Hélsofrimjande sjukhus, 2009)

En hilsofrdimjande arbetsplats arbetar med att skapa en balans mellan krav och resurser,
mojlighet till delaktighet, pdverkan och en kombination med privatlivet i livets alla skeenden
(Statens folkhélsoinstitut, 2009). En hilsofrdmjande arbetsplats ska séledes sikta mot det Svre
hogra hornet i hilsokorset, att medarbetarna ska vara friska och ma bra. Ett vanligt exempel
for att méita medarbetarnas hilsa &r att anvdnda sig av nyckeltal for sjukfrénvaro. En
arbetsplats med ett hilsofrimjande synsitt, kan #dven komplettera med nyckeltal for
frisknérvaro. Flera organisationer har #ven nyckeltal over langtidsfriskhet, ett begrepp som
myntades av Johnny Johnsson och beskriver andelen medarbetare som under en tredrsperiod
inte haft en enda sjukfranvarodag under tva av &ren. Tydliga mél, en prestigelos kultur, ett
&ppet arbetsklimat och kiinsla av tillit kan ge hdgre andel langtidsfriska medarbetare.
(Johnsson, Lugn, & Rexed, 2003)

En arbetsplats som arbetar hilsopromotivt ska déirmed inte enbart erbjuda friskvérd eller se till
att medarbetarna undviker ohilsa, utan arbetsplatsen ska genomsyras av en hilsofrdmjande
grundtanke och bygga pa strategiska aktiviteter for en bittre halsa (Statens folkhalsoinstitut,
2009) Fokus ska ligga pa frimjande av hilsa, det ska vara ett salutogent synsétt. Arena-
tinkandet ska finnas med, i den meningen att hela sammanhanget med forutséttningar och
systemnivaerna individ, arbetsgrupp och organisation beaktas. Det hilsopromotiva arbetet ses
som en process med kontinuerlig foridndring med sikte pé historia, nutid och framtid,
(Hansson, 2004) men #ven med behovsanalys, planering, genomfSrande, kontroll och
utvirdering. En arbetsplats kan vara hilsopromotiv genom att det skapas riktlinjer for hélso-
frimjande, vilka beaktas i alla viktiga beslut(Europeannetwork, 2007). Vidare bor hilsoarbetet
tas pa allvar av ledning och vévas in i organisationens strategier for att {3 genomslagskraft.
Virderingar och principer bor formuleras i styrdokument, vilket kan leda till en kénsla av
stolthet, mening och samhdrighet pa arbetsplatsen. Det #r dven viktigt att hilsofrigan ingar 1
foretagskulturen och ledarskapet (Hansson, 2004) men &ven att personalavdelning, foretags-

halsovard och medarbetare involveras i planering av hilsoarbete for att skapa engagemang
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(Europeannetwork, 2007). Cheferna pa forsta linjen med personal- och verksamhetsansvar &r
nyckelpersonerna i det hilsofrimjande arbetet (Winroth m.fl., 2008) och genom dem kan

ledningen lyckas implementera hilsofrdgorna i vardagens arbete(Hansson, 2004).

2.2.3 Halsofrimjande ledarskap
Halsoframjande ledarskap #r ett ledarskap som har ett salutogent synsitt, dar fokus ligger pd

att stirka de faktorer som Okar medarbetarens och gruppens hilsa (Ljusenius & Rydqvist,
1999) Viktiga principer for att skapa en hilsofrimjande arbetsplats dr att medarbetarna ses
som en resurs och inte som en kostnad samt att det rider en positiv kultur dér ledaren
motiverar personalen att ta eget ansvar och 6kar delaktigheten (Europeannetwork, 2007). En
hilsofraimjande ledare ser helheten med sambandet mellan hilsa, effektivitet och 16nsambet.
Ledaren gestaltar och driver foretagskulturen samt #r ett foreddme professionellt och
ménskligt (Johnsson m.fl., 2003). Ledaren fokuserar pa att uppnd organisationens mal, sam-
tidigt som medarbetaren och chefen ska ma bra. En hélsofrimjande ledare lyckas kombinera
organisationens mal med varje medarbetarens specifika forutsittningar och behov. Ledaren
utvecklar och driver hilsoarbetet genom att skapa motiverade medarbetare och fungerande
ledningssystem, for att bli en hilsofrimjande arbetsplats (Hansson, 2004). Rent konkret l1oser
den hilsofrimjande ledaren konflikter pa ett demokratiskt vis. Ledaren bor ha kunskap om
hur den kan satsa p3 att utveckla medarbetarens fysiska, psykiska och sociala formagor. Ex-
empel pa aktiviteter en ledare kan anvinda for att frimja sina medarbetares hélsa ir att satsa
pa att hoja deras kompetens. Denna kompetens kan vara kunskapsbaserad, men lika viktigt
kan vara att satsa pa en persons sociala fsrmaga eller bygga upp dennes sjdlvfortroende. En
hilsofrimjande ledare maste kunna kommunicera, dir formagan att kunna lyssna aktivt &r nog
s& viktigt som att kunna formedla klara budskap. Vidare &r forméga att hantera konflikter och
att som ledare vara tillginglig, ocksa tecken pa hilsofrimjande ledarskap (Ljusenius m.fl,
1999). Att ledaren bekriftar och stddjer sina medarbetare kan fungera hilsofrimjande (Dellve,
Skagert, & Vilhelmsson, 2007) d4 ménga personer har en stréivan efter att bli sedda. Studier
har visat att negativ uppmirksamhet #r bittre in ingen alls (Ljusenius m. fl, 1999). Relationen
mellan chef och medarbetare bor dirmed priglas av uppmuntran och éterkoppling(Hansson,

2004).

2.2.3.1 Ledarskapets olika stilar
Det har gjorts flera forsok att kategorisera forskningen kring ledarskapet under aren och

Bryman har valt fyra kategorier: karaktirsmodellen, stilmodellen, situationsmodellen och det

nya ledarskapet, varav stilmodellen har pétriffats i den tidigare forskningen nedan och
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kommer hér kort att beskrivas. Stilmodellen bygger pa ledarens beteende och mélet var att
hitta de mest framgéngrika stilarna. Tva former utmérkte sig som grundstilar: relations-
orientering respektive uppgiftsorientering. Den forsta inriktade sig pa att stodja medarbetarna,
skapa goda relationer och frimja samarbetet (Jénsson, 2009) genom att fokusera pa attityder,
kénslor och motverka konflikter Nyberg & Bernin, 2005). Ledaren ser varje medarbetare
som en viktig del i helheten, intresserar sig for varje individs utveckling och dnskemaél. Den
andra ser de anstillda som en resurs som kan leda till att verksamhetens mal uppfylls
(Granberg, 2003). Ledaren ska leda medarbetarna mot mélet genom att planera, formulerar
problem, skapar kommunikationsméjligheter och samordnar medarbetarnas arbete. Ledaren
underléttar dven medarbetarnas arbete genom att ta bort svara hinder (Nyberg & Bernin,
2005).

3 Tidigare forskning

Nedan foljer tidigare forskning om organisationskulturens inverkan och ledarskapets pd-

verkan pa medarbetarnas hdlsa.

3.1 Organisationskulturens inverkan pa medarbetarnas hilsa
I den nyligen avslutade och publicerade rapporten Framgdngsrika friska foretag, gjord av

Kungliga Ingenjorsvetenskapsakademin, TVA, 2004-2009, framhalls arbetet med att skapa
virdeskapande personalarbete. Studien utfordes genom att deltagande foretag bildade
nétverksgrupper, dir foretagen pé triffarna representerades av vd:ar samt personalchefer. P4
nétverkstréffarna diskuterades olika teman inom virdeskapande personalarbete. Det tydligaste
resultatet som framkommer i rapporten dr vikten av fSretagskultur. Flera av de deltagande
foretagen menar att det dr kulturen som skiljer deras foretag mot andra och dirmed skapar
konkurrensfordelar. I rapporten framkommer #ven att for att skapa en god kultur, behovs ett
ledarskap som bygger pa en virdegrund. Det #r viktigt att chefen vet vad som péverkar frisk-
ndrvaron och att det finns en medvetenhet om att chefen ér en forebild i den mening att med-

arbetarna gor som chefen gor, inte som chefen séger (Johansson, 2009).

3.2 Ledarskapets paverkan pa medarbetarnas hilsa
Rapporten Resurser och hdlsa, genomford av Skagert, Dellve och Hakansson (2003), syftade

till att fordjupa kunskapen om hur projektledares instillning gentemot metoder och mojlig-
heter att paverka medarbetarnas hilsa sinker sjukfranvaron. I studien genomférdes 22 6ppna

kvalitativa intervjuer med personer som var projektledare for hilsofrimjande satsningar till
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medarbetare i Goteborgs Stad. Intervjuerna analyserades sedan utifrén grounded theory

metodik och tre tydliga processer framkom.

Den forsta processen visar pa stora skillnader i projektledarnas forhallningssitt till eko-
nomiska resurser. Det varierade fran en kinsla av maktldshet, vilket visade sig i att de hélso-
frimjande arbetena avslutades nér pengarna tog slut samt att personalen ségs som ett hinder,
till att resursbristen uppfattades som en utmaning som skulle 16sas genom bra idéer och
personalen sag som en mojlighet. Den andra processen delade upp projektledarnas forhéllning
till det hélsofrdmjande arbetet i deltagar- eller ledningsfokus. De deltagarfokuserade inriktade
sig pa det som gick att péiverka inom verksamheten och medarbetarna var delaktiga i plan-
eringen, utformningen och utvecklingen av arbetet. De ledningsfokuserade projektledarna
koncentrerade sig pa det som inte gick att genomfbra utan externa resurser och det hélso-
framjande arbetet gjordes med punktinsatser, vilka var initierade av ledningen och dess tro pa
vad medarbetarna beh$vde. Den tredje processen innefattade synen pa var ansvaret for hélsan
ldg och delades upp i maélgrupperna individ, organisationen och samhillsvirderingar. De
individorienterade satsningarna fokuserade pa att stirka medarbetarnas kunskap och utgick
ifrén att det var individens livsstil som var orsaken till ohilsa. De som sig organisationen som
malgrupp satsade pé aterhiimtning, battre organisering och att géra det hilsofrimjande arbetet
legitimt. Nér det kom till samhéllsvirderingar, fokuserades frimst pa att arbetet var kvinno-
dominerat och det gjordes forsok att hdja statusen pa arbetet samt att Oka variationen i upp-

gifterna for att medarbetarna skulle orka med béde arbetet och hemliv (Skagert m.fl, 2003).

Ovanstiende studie kompletterades genom att Dellve, Skagert och Vilhelmsson (2007) fort-
satte att studera hur ledare kan minska arbetsrelaterade skador och sjukfranvaro. Resultatet av
analysen, presenteras i artikeln Leadership in workplace health promotion projects: 1- and 2-
year effects on long-term work attendance. Fokus 1ag pa ledarskapskvalité och ledarnas
strategi for arbetsrelaterad hilsopromotion, diir dokumentation om frisknérvaro anvéndes som
referensmaterial. De som hade varit sjuka noll eller maximalt sju dagar pa ett & beddmdes
som langtidsfriska. Resultaten av studien visade att ledarkvalité, strategier for hilsofrimjande
projekt och attityden till medarbetarnas arbetsrelaterade hilsa i projekten inverkar p& med-
arbetarnas langtidsfriskhet. Studien Sverensstimde med tidigare forskning som presenterades
i bakgrundsavsnittet, da studien visade att det var hég nérvaro bland de medarbetare som hade
fatt okad beloning, erkiinnande och respekt. Aven tillit, tydliga malformuleringar, bra arbets-
klimat och &ppet samtalsklimat var positivt for nérvaron. De ledare vars strategier var att

fokusera pa mojligheter till forindring, hade hdgre nirvaro bland sina medarbetare. Det
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visade sig dven att de projektledare som valt att endast vara deltagarorienterade hade lidgre
nérvaro bland sina medarbetare, 4n de som hade kombinerat att vara deltagar- och lednings-
orienterade eller enbart ledningsorienterade. Nirvaron 6kade i samband med projekt som
skulle h6ja medarbetarnas kunskap om hilsa och vilmaende samt vid projekt som fokuserade
pé flera malgrupper. P4 de enheter diir ledaren anség att organisationen eller samhéllet 1ag
bakom sjukfranvaro var det hogre nirvaro, &n hos de som gav den enskilda medarbetaren an-
svaret for sin hélsa. Satsningar som gjordes enbart pa en niv4, oavsett om det var pa individ-

uell, yrkesmissig eller organisationens resurser, gav ldgre nirvaro, dn de som fokuserade pa

helheten (Dellve m.fl, 2007).

Johan Larsson skriver i sin doktorsavhandling frdn 2010 att ledarens virderingar paverkar
dess beteende. Beteendet paverkar i sin tur bade medarbetarnas effektivitet och grad av hélsa.
Larsson bygger sin avhandling pa fem studier och av resultaten framkommer att ledare som &r
relationsinriktade, framfor uppgifts- eller fordndringsorienterade, tenderar att ha effektiva och
friska medarbetare (Larsson, 2010). Ledaregenskaper som inspiration, tillforlitlighet,
kommunikation och auktoritet paverkar medarbetarnas nivd av sjukfrénvaro. Det visar en
enkitstudie gjord av Nyberg, Westerlund, Magnusson och Theorell (2008) med syfte att
undersdka relationen mellan ledarskap och medarbetares sjukfranvaro och -nérvaro. En in-
spirerande ledare har medarbetare med firre korttidssjukfranvarodagar, vilket kan forklaras av
att medarbetarna kiinner sig mer behovda och att arbetet har en stérre mening. Medarbetare
som hade ledare som ofta visade integritet i form av &rlighet, tillit och réttvisa hade firre fran-
varotillfillen #n andra medarbetare. Studiens frimsta resultat visar att ledarskapets styrning

paverkar medarbetarnas sjukfranvaro och sjuknérvaro.

4 Definition av kategorier
Ovanstdende teori och tidigare forskning om organisationskulturens inverkan och ledarens

péverkan pd medarbetarnas hdlsa, ligger till grund for de fragor som stilldes i enkdten och
for de kategorier som valdes ut infor genomford innehdllsanalys. Huvudkategorierna dr

organisation, attityd och beteende.

4.1 Organisation
Organisation har foljande fyra underkategorier. Ledning innefattar beslut som tagits dver del-

aktiga chefers nivd om exempelvis ledning, policies och resurser. Hdalsopromotiv strategi
innefattar de strategiska beslut som cheferna tar for att frimjan hélsan (Hansson, 2004).

Organisationskultur innefattar i enlighet med Alvesson (2003) tankemonster och gemen-
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samma vérderingar. Under arbetsmiljé beskrivs fysisk och psykisk arbetsmiljo, arbets-

uppgifters beskaffenhet och organisering som péaverkar medarbetarnas hilsa (Winroth m. fl.,
2008).

4.2 Attityd
Attityd har fem underkategorier. Hdlsofrdmjande forhdllningssdtt som innefattar tankar om

vad som frémjar hédlsa med fokus pa exempelvis friskvard och mdjligheter, men skiljer sig
fran strategisk promotion (Hansson, 2004). Delaktighet och ansvar tas upp i den tidigare
forskningen (Skagert m.fl, 2003) samt i teorin om hilsofrimjande arbete (Statens
folkhilsoinstitut, 2009, Hansson, 2004) och ledarskap (Johnsson m.fl, 2003). Tydlighet i form
av bland annat mélformulering, framkommer i tidigare forskning (Dellve m.fl, 2007).
Kunskap /utveckling tas upp som en hilsofrdimjande punkt i mening att ge medarbetarna mer
kunskapfor yrkesutdvningen, men dven for att utveckla sociala formagor (Ljusenius, 1999;
Dellve, m.fl, 2007). Tillit kan ses som en friskfaktor (Johnsson m.fl, 2003) och frémja hilsa
(Dellve m.fl, 2007)

4.3 Beteende
Slutligen har beteende fyra underkategorier. Kommunikation, med forméga att lyssna aktivt

och vara lyhord, 4r en del i det hilsofrimjande ledarskapet (Ljusenius, m.fl., 1999; Nyberg
m.fl, 2008). Uppmuntran ingar i Hanssons (2004) definition av det hilsofrimjande ledar-
skapet. Bekrdftelse innefattar hér dven beloning i form av erkidnnande, vilket tas upp i teorin
om hilsofrimjande ledarskap (Ljusenius, m.fl.,1999). Tillgdnglighet och nérvaro omnidmns
som tecken pa hilsofrimjande ledarskap (Dellve m.fl, 2007). Uppféljning och aterkoppling
ingér som en del i det hilsoframjande ledarskapet (Hanssons, 2004).

5 Metod

Nedan beskrivs val av metod, population och genomforande, foljt av en diskussion kring in-
samlings- och analysmetod samt etik.

5.1 Val av metod
Jag valde att genomfora en kvalitativ enkétstudie, dér svaren pa tre 5ppna fragor tolkades i en

innehallsanalys med forbestimda kategorier. Enligt Trost (2007) #r en metod sdllan helt
kvantitativ eller kvalitativ, utan varierar mellan dessa angreppssétt i undersékningens tre
delar: datainsamling, analys samt tolkning. Med kvalitativ enkét menar jag ddrmed att data-
insamlingen via enkiter kan ses som kvantitativ, men eftersom jag genom innehéllsanalys av

de skriftliga svaren, imnar i fram chefernas syn pa ledarskap, deras attityder och beteende
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gentemot hiélsa pa arbetsplatsen, dr undersdkningen till storsta delen kvalitativ. Valet stod
mellan att géra intervjuer med ett mindre urval av chefer, men jag ville ha en bredare bild &n
vad jag anade att det kunde ge. I och med enkitens kvalitativa angreppssitt, kommer jag inte

gora ansprik pé att resultatet skulle gilla generellt for andra organisationer.

5.2 Population och urval
Anledningen till att de tre stadsdelsforvaltningarna blev aktuella for deltagande i min uppsats,

var att jag i en lokaltidning léste att en av stadsdelsforvaltningarna tillimpade hélsofrimjande
ledarskap, vilket jag sedan tidigare var intresserad av att skriva om. Samtidigt visste jag att
denna stadsdelsndmnd framover ska slas ihop med tva intilliggande stadsdelsndmnder. Detta
véckte mitt intresse for att jamfora hur ledarskapet skilde sig 4t mellan de tre stadsdelarna. Jag
tog kontakt med en person som jag visste arbetade som chef i SDF X. Denna person tyckte att
det 14t intressant och tipsade mig om att kontakta de tre stadsdelsf6rvaltningarnas respektive
personalavdelningar. Via mejlforfragan fick jag deras intresse och vi bokade in ett forsta méte.
Samtliga chefer pa enhets- och verksamhetsnivd inom de tre stadsdelsforvaltningarna fick
mdjlighet att besvara enkiten via mejl. Anledningen till att det inte gjordes négot urval ur
populationen samtliga chefer, var for att samla in en sa bred bild som mdjligt dver hur chef-
erna ser pa hilsofrimjande ledarskap. Att vilja ut ett urval, kunde ha medfort att vissa dsikter
forsvann. Att skicka ut 103 enkiiter kiindes dirutdver som en 6verskadlig i méngd, med tanke
pé att bortfallet for oppna frigor enligt Trost (2007) vanligtvis dr storre &n vid enkéifcer med

forutbestimda svarsalternativ.

5.3 Datainsamling
Jag har via teori och tidigare forskning konstruerat en kvalitativ enkét med tre Sppna frégor.

Enkiterna konstruerades enligt Ejvegard (2009) som skriver att fordelarna med att anvéinda
sig av enkiter 4r att svaren redan #r formulerade i text, alla far samma frigor och det &r
enklare att samla in storre mingd data. Han skriver vidare att Sppna frégor kan ge citat som
kan anviindas for jamforelse mellan respondenternas svar. I utformningen av enkiten har jag
forsokt att skapa en enkiit som ska ge en s& hog svarsfrekvens som mdjligt och har utefter
Ejvegards (2009) rad anpassat spraket till respondenterna pé sé vis att jag undvikt facktermer.
Jag har #ven tinkt pa tiden for utskicket, de fick en vecka pa sig att svara. Infor utskicket har
jag tillsammans med uppdragsgivarna diskuterat fram tre fragor och har tillsammans med min
handledare resonerat kring formuleringarna. Dagen fore enkdtutskicket mejlade en av
personalcheferna ut information om att enkéten var pd vig och cheferna ombads &ven att

svara. Detta gjordes for att 6ka chanserna till hogre svarsfrekvens (Ejlertsson, 2005).
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5.3.1 Missivbrev
Enligt Ejlertsson (2005) kan andelen bortfall minskas genom vilformulerade frigor, ett tydligt

missivbrev samt utskick av en eller tvd pdminnelser. Missivbrevet ska innehalla en motivering
av enkiten och syftet med studien. Brevet ska vicka respondentens intresse, forklara varfor
personen blivit utvald, meddela vad personen kan tjéina pa att delta (Ejlertsson, 2005) och in-
ledas med en rubrik som speglar unders6kningen. Antalet deltagare kan vara bra att ange
(Trost, 2007), i mitt fall skrev jag ut att det var samtliga chefer i de tre stadsdels-
forvaltningarna. Det dr viktigt att papeka att deltagandet &r frivilligt, néir sista datumet for att
svara &r och hur svaren ska skickas in. Hanteringen av personuppgifter ska redovisas, dér det
tydligt framkommer om svaren #r anonyma eller konfidentiella (Ejlertsson, 2005). I mitt fall
var de konfidentiella, det vill séiga att jag kunde koppla svaren till personerna, men att ingen
annan har tillgéng till uppgifterna. Anledningen till att jag valde detta alternativ var att jag
ville f4 mojlighet att pricka av de chefer som svarat, for att inte besvira dem med ett
paminnelsemejl, vilket jag forklarade i brevet. Om personerna kommer att avidentifieras infor
analysen ska det framgé (Ejlertsson, 2005), vilket var aktuellt i mitt fall di jag i analysen
endast var intresserad av vilken stadsdelsforvaltning personen arbetar i. Slutligen ska det i
brevet dven framgé till vem de ska vénda sig till vid frigor och ett tack pa forhand passar
in(Ejlertsson, 2005).

Nir jag valde programvara utgick jag ifrdn att jag ville genomfora en niitbaserad enkiit, som
skulle vara enkel att fylla i och skicka tillbaka. Efter en titt pa Internet, sdg jag att Adobe er-
bj6d en 16sning dér man i ett pdf- dokument kunde konstruera rullistor, textrutor och applicera
en svarsknapp som kopplades till valfri mejladress. Med tanke pé att tekniken var ny for mig,
skickade jag ut en testenkiit till personer jag vet arbetar med samma mejlprogram. De svarade

att det inte var nigra problem att fylla i enkéten efter mina instruktioner i missivbrevet.

5.3.2 Bortfallsanalys
Efter den forsta veckan hade jag fatt in ca 30 enkéter av de totalt 103 utskickade. Detta ansag

jag vara lite 1agt for att kunna anviinda och skapade déirfor en ny enkit. Den nya enkiiten ut-
formades for att fa reda pa varfor det var s& manga som inte hade svarat pa den forsta enkten.
For att svara pd den nya enkéten rickte det med att klicka i ett alternativ av sju, alternativ
skriva nagra ord om 6vrig anledning. De tva forsta alternativen handlade om att chefen haft
tidsbrist alternativt ej varit pd arbetsplatsen foregdende vecka, men annars var intresserad av
att delta. Vid ikryssning av nagot av dessa alternativ, gavs mdjligheten att ga ner till nésta sida
och besvara den forsta enkdten. Deltagarna fick ytterligare en arbetsvecka pa sig att besvara
den nya enkiten. Totalt har jag fatt in 48 svar, 46,6 %, varav 37 besvarade den forsta enkiiten.
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Fran SDF X svarade 19/47, SDF Y 15/26 och fran SDF Z 14/30. Majoriteten av de som

svarade pd den andra enkiten, angav tidsbrist som orsak.

5.4 Dokumentation och analys
Dokumentationen har skett genom att de insamlade enkdtsvaren har lagts i en s kallad port-

folio i dataprogrammet som anvéndes for enkétutskicket, Adobe Acrobat 9. Nir tiden for in-
samling av svar var avslutad, lade jag in svaren fraga for friga i stadsdelsforvaltningsordning i
ett Worddokument och skrev ut dem for att lattare kunna se monster och koda in meningarna i
olika firger for kategorisering. Innehdllsanalys 4r enligt Bryder (1985) en tvirvetenskaplig
metod, d& den fokuserar pd kommunikation som innefattas av flera discipliner inom
humanoria, sociologi och beteendevetenskap. For att undersokaren ska kunna anvinda
metoden, krdvs det att personen har kunskaper om teorier frin andra discipliner, s& som
organisation och ménniskors beteende (Bryder, 1985). Innehallsanalysen har sin bakgrund i
kvantitativ forskning, men har pa senare tid utvecklats och anviinds dven inom kvalitativ
forskning. Metoden har dven utvecklat olika grenar, dir jag har valt en deduktiv direkt
innehéllsanalys. Det innebir att teman och kategorier byggs upp kring teori och tidigare
forskning (Hsieh & Shannon, 2005). I innehillsanalys finns det tvd nivder av analys, en
manifest: vad som faktiskt sdgs och en latent: undersokarens tolkning av vad som sigas
(Granheim & Lundman, 2003). I resultat och analys fokuserar jag pa det manifesta, medan jag

1 min avslutade diskussion forsoker tolka det latenta innehéllet i resultatet.

5.4.1 Tillforlitlighet
I kvantitativ forskning &r det vanligt att tala om vikten av hog reliabilitet och validitet, for att

skapa tillforlitlighet till studiens resultat. Hog reliabilitet innebir att mitinstrumenten har god
tillforlitlighet, exempelvis att en enkit skulle ge samma svar vid en atertestning. Validitet
betyder 1 sin tur att enkten verkligen miter det som #r avsett att mitas, det rickes saledes inte
med att métinstrumenten haller hog reliabilitet (Ejvegard, 2009). Nar det giller kvalitativ
innehdllsanalys talas inte om reliabilitet och validitet pA samma vis som inom kvantitativ.
Malet &r istillet att uppna en si god tillforlitlighet som mojligt genom att stadkomma hog
niva av aspekterna trovirdighet, palitlighet och 6verforbarhet (Granheim m.fl., 2003). I min
bearbetning av texten har jag tagit hjdlp av nigra Burnards (1991) tips for att kategorisera
meningarna pa ett sitt som skapar trovirdigheten i resultaten. Bland annat har jag forsokt att
astadkomma trovirdighet, genom att utgd frdn definitionerna av underkategorier som
presenterats i teorikapitlets slut. Detta gjordes for att skapa inkluderande och exkludernade

kategorier, det vill siga att meningsenheterna inte skulle kunna kategorieras in i flera
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kategorier, men inte heller exkluderas fran ndgon kategori. Jag har 4ven tagit inspiration kring
hur resultat och analys kan presenteras i l6pande text. Tack vare den relativt korta tid som
insamling och analys har pagatt, tror jag mig inte ha péverkats av insamlat material, till den
grad att jag skulle ha dndrat instéllning till svaren. Jag har pa sé vis inte riskerat att sinka pa-
litligheten. Kultur, urval, datainsamling och analys har beskrivits for att andra personalvetare
eller intresserade studenter vid liknande situationer, ska kunna ta inspiration till sina under-
sokningar. Det giller dock att komma ihdg att med inneh&llsanalys som metod skapas inga
universella svar, utan snarare kan den mest troliga betydelsen av ett visst sammanhang fram-
komma. Dirfor dr de viktigt att forsoka skapa en hog grad av tillforlitlighet, for att ldsaren
sjélv kan gora sig en tolkning (Granheim m.fl., 2003). Jag har 4ven tagit viigledning fran
Granheim (2003) i skapandet av mina resultattabeller | bestdende av meningar,

underkategorier, kategorier och teman (se appendix 1)

54.2 Etik
Ejlertsson (2005) diskuterar etik i samband med enkitundersokningar och skriver att

Vetenskapsridet stiller fyra etiska krav vid hantering av personuppgifter: deltagarna ska ges
information, de ska ge sitt samtycke- vid datorenkiit ges det genom att svaret skickas in, de
enskilda deltagarna ska ej kunna identifieras av utomstiende och insamlad information ska
endast anvéndas till det &ndamal enkéten avser. Dessa fyra kriterier anser jag mig ha uppnétt i
min hantering av enkéterna, dels eftersom det var frivilligt att besvara dem och dels eftersom
jag har varit den enda som kunnat identifiera vem svaren kom ifrin. Nir svaren lades in i
datorn anonymiserade jag dokumenten och raderade deras mejl, innan jag prickade av de
svarande pd en namnlista. P4 begiran av en av uppdragsgivarnas personalchef, har sedan

dven bakgrundsinformationen om aktuella stadsdelsforvaltningarna anonymisterats.

For att undvika att hamna i en situation dir uppdragsgivarna har en annan vilja med uppsatsen
dn universitetet, kontaktade jag stadsdelsforvaltningarnas personalavdelningar. Vi diskuterade
tillsammans fram hur jag skulle ligga upp underskningen. Direfter samtalade jag med min
handledare som inte ansig att enkitundersdkningen skulle gd emot akademins krav pa
vetenskaplighet. Uppdragsgivarna har enbart bidragit till att jag fétt access till cheferna. Detta
gjordes genom att de gav mig aktuella mejladresser samt att en av personalcheferna, som ovan

beskrivits, mejlade ut information om enkdten till samtliga chefer.
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6 Resultat

Nedan foljer resultatet fran enkditfragorna indelade i huvudkategorierna organisation, attityd
och beteende. I lopande text framkommer ovan definierade underkategorier och i resultat-

tabellerna (se appendix 1) finns dven delar av de svarandes meningsenheter med.

6.1 Hur beskriver cheferna i stadsdelsforvaltningarna halsofrimjande
ledarskap?

6.1.1 Organisation
Nir det géller kategorin organisation visar SDF X:s svar att stor vikt liggs vid hilsopromotiv

strategi. En chef ser betydelsen av yttre faktorer, i den meningen att hilsa dr pengar. En av
cheferna nédmner att denne arbetar med att véiga in hur hiilsan kommer att paverkas, pa bade
kort och lang sikt, vid alla steg i arbetet med balanserade styrkort. En annan chef papekar att
det &r viktigt att verksamhetens mél och ekonomi gar ihop, samtidigt som personalen maér bra.
En chef niimner att hélsa och friskvird har en egen punkt pd APT(arbetsplatstriff) och en
annan att de rekryterar rokfria medarbetare. Fran SDF Z #r det en chef som skriver att hélso-
frimjande ledarskap dr att arbeta med fragan aret runt. Kultur #r en faktor som tas upp av
samtliga stadsdelsforvaltningar och da i form av ett 6ppet och kreativt klimat samt ett gott
kamratskap som medfor att tid skapas for reflektion och aterhéimtning. Flera av cheferna
anger att ledaren ska bidra med sin del till ett 5ppet klimat och arbeta for goda arbetsvillkor.
Fran samtliga stadsdelsforvaltningar ndmner chefer dven arbetet med arbetsmiljofrigor.
Aktivt arbete med arbetsmilj6lagstiftningen, att skapa en rimligt arbetsméngd och att ge
mojlighet till en bra arbetsmiljo ingéar i det hilsofrdmjande ledarskapet. En chef skriver att det
dr medarbetarna och cheferna som skapar sin egen arbetsmiljo och en annan att hélso-
framjande ledarskap ska erbjuda bra arbetsmiljd, bade fysiskt och psykiskt. Aven att ledaren

ska stérka det som &r hilsofrimjande 1 arbetsmiljon tas upp.

6.1.2 Attityd
Niar det giller kategorin attityd, nimner ett par chefer fran SDF X att de fokuserar pd det

friska och har ett salutogent synsitt, men det r frimst cheferna fran SDF Y som beskriver en
helhetssyn. En néimner att de fokuserar p det positiva genom att analysera utifrén vad som
gjorde att nigot blev bra och inte tviirtom, en annan chef att den arbetar for att hitta en balans
mellan arbetsliv och privatliv. En tredje chef skriver om att emotionella, sociala och kulturella
aspekter maste fungera, vara trygga och utvecklande. Fler chefer ndmner att de i sitt hélso-
frimjande ledarskap fokuserar pd méjligheter istillet for hinder. De arbetar utifrdn med-

arbetarnas styrkor och skapar tillsammans en helhet. En ser hélsofrimjande ledarskap som att
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skapa forutséttningar for ett roligt och meningsfullt arbete. Chefer fran SDF Y och Z vill dven
arbeta for att skapa en kénsla av sammanhang. Chefer fran SDF Z uppfattar hilsoframjande
ledarskap som att se medarbetarnas starka sidor och lita varje medarbetare vara unik. Chefer

fran samtliga stadsdelsforvaltningar nimner delaktighet och tydlighet.

Delaktighet beskrivs som medinflytande, ett gemensamt ansvar for arbete och arbetskamrater,
samt att 14ta medarbetaren vara en medskapare i utformningen av arbetsplatsen. I samband
med delaktighet ndmns &ven motivation, engagemang, paverkan och k#nsla av sammanhang.
En av cheferna po#ngterar att medarbetarna ska vara med och utveckla verksamheten. Ansvar
ar en annan del som tas upp av en chef som ser det som stimulerande. Tydlighet ndmns i form
av att medarbetare ska veta vilka arbetsuppgifter de har, vilka mal som finns, kénna till kraven
och processerna. Kunskap och utveckling nimns i form av att ta vara pa den kunskap som
redan finns, men &ven genom att ka kunskapsnivén bland medarbetarna. En chef svarar att
det ar dennes roll att driva utvecklingen av det hélsofrdmjande arbetet, en chef ser lirande
organisation och lustfyllt lirande som en del av det hilsofrimjande ledarskapet. Ytterligare en
chef menar for att skapa arbetsglidje, kridvs det kunskap fran chefernas sida om relationer,

roller och konflikthantering.

6.1.3 Beteende
Négra chefer skriver om kommunikation, de nimner vikten av information, att vara lyhord for

medarbetarnas behov och att vara nirvarande genom att ta del av vad som hénder pé arbets-
platsen. Cheferna ser dven att i det hilsofrimjande ledarskapet ingér att uppmuntra till
tréning, utnyttjande av tillgéinglig friskvard och stimulera till ett hiilsosamt liv &ven privat. En
chef ndmner att uppmuntra medarbetarna genom att lyfta fram god exempel bland de hélso-
frimjande medarbetarna. Att ge feedback, ha ett coachande forhallningssitt, bekrifta med-
arbetarna och deras insatser, ser chefer som ett led i arbetet med att skapa en positiv arbets-
milj. Tillginglighet nimns som att vara en nirvarande chef som #r engagerad i sin personal
samt ser medarbetarnas behov av stod. Tva chefer anger att det i hélsofrimjande ledarskap
ingar att folja upp sjukfranvaron, friskndrvaron och forséka synliggéra dess orsaker och
mojliga 16sningar.

6.2 Vilka faktorer anser cheferna bidrar till att deras arbetsplats blir

hdlsoframjande?

6.2.1 Organisation
Flera chefer ser att yttre faktorer som beslutats pa hogre niva &r avgorande for att skapa en

hilsofrdimjande arbetsplats, exempelvis forvaltningens policy, direktiv, att de finns tillriickliga

21




resursers for att klara av uppdragen samt de krav som stills. Nagra chefer belyser sitt
strategiska arbete med hélsopromotion i form av erbjuden friskvard, stddet av hilso-
inspiratorer, bra introduktion och rokfri arbetsplats. En chef pd SDF Y skriver att se till hela
arbetsgruppen, pa exempelvis APT -méten och aktiviteter inom och utanfor arbetet, kan vara

en faktor till en hilsofrimjande arbetsplats.

Kultur &r en vilfylld kategori, med svar om att klimatet ska vara tillatande, ha hogt i tak och
ge mdjlighet att diskutera problem. Kulturen ska dven medfora att fokus ligger pa mojligheter
snarare &n hinder och bidra till att medarbetarna kan skratta och ha roligt dven under tuffa
perioder. Att det finns bra relationer bade mellan medarbetare och mellan medarbetare och
ledare tas upp. Den sociala samvaron ska skapas genom personalsociala, trivsel- och sam-
arbetsfrimjande aktiviteter. Ménniskosyn, virdegrund, bemétande och forhdllningssétt mellan
medarbetare tas ocksa upp. Nar det giller arbetsmiljon nimner flera mojligheten till friskvérd
pa arbetstid samt god fysisk miljo. Skapandet av arbetsuppgifter och scheman som ger
mojlighet till terhdmtning och reflektion anges av ett par chefer. En skriver att medarbetare,

grupp och ledare &r arbetsmiljon.

6.2.2 Attityd
Kénsla av sammanhang och att se till var varje individ befinner sig i livet &r enligt chefer i

SDF X och Y tecken pa hilsofrimjande forhallningsitt. Att vara en positiv forebild och att ha
roligt &r andra svar. I svaren framkommer #ven att en chef i SDF Z tycker att individens vil-
befinnande som paverkas av sdmn och kost véger in, samt ett gott ledarskap. Delaktighet dr
ett begrepp som aterkommer i fler svar, i form av medskapande, att se sin del i helheten och
mojlighet att paverka. En chef menar att de 4r viktigt att skapa forutsdttningar for att med-
arbetarna ska kunna vara delaktiga och ta ansvar. Just ansvar aterkommer i fler svar, da chef-
erna vill ha engagerade medarbetare som tar ansvar och egna initiativ. Fran SDF X tas for-
méga att skapa fortroende genom transparens infor och efter beslut upp av en chef. Nar det
kommer till tydlighet nimns tydliga mal, tydligt ledarskap och att medarbetarna ska veta vad
som forvintas av dem. Aven att direkt ta tag i problem som uppstér i arbetsgruppen samt att
det ska finnas en tydlig struktur i uppgifter och ordning p& arbetsplatsen. Kunskap,
kompetensutveckling, utbildning riktat till bade chefer och medarbetare tas upp av flera chef-
er. En namner vikten av att ta tillvara medarbetarnas erfarenheter och kunskap medan en

annan uppger kompetenta chefer som végar fatta beslut.
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6.2.3 Beteende
Den underkategori som fatt flest meningar efter kategoriseringen 4r kommunikationen, dér

cheferna frén SDF X anger att de anviénder sig av hilsokorset som diskussionsunderlag vid
medarbetarsamtal. Oppen dialog och stindiga diskussioner kring foriindringar tas ocksé upp.
En chef frdn SDF Z skriver att de har diskussioner och information om hélsa béde enskilt och
p& moten. En annan pépekar vikten av att vara lyhérd, se allas behov och uppmirksamma
firdigheter. Uppmuntran till tréining och goda levnadsvanor tas av ett par chefer upp som en
faktor till att skapa en hilsofrimjande arbetsplats. Bekriftelse nimns av ett par chefer i
mening att lyfta fram 6nskat beteende, ge berdm och ge dterkoppling f6r badde bra och mindre
bra saker. Aven att ge en positiv kommentar i forbifarten i korridoren och att bekrifta varje
individ och lyfta dem i gruppen sa att de stiirks nidmns. Bekriftelse kan alltsa ske genom upp-
mirksamhet, men &ven beloning. En chef skriver att de forsoker att gora saker tillsammans
med gruppen for att pa si vis frimja samarbetet. En annan menar att de dr viktigt att dela med
sig av sina tankar och lyssna pd andra i en liknande situation. Vikten av tillgénglighet till
chefen nidmns, exempelvis genom att denne ska vara nirvarande, l4tt att fa kontakt med samt
att chefen fSljer upp all verksamhet och utvirderar genomfort arbete. Slutligen skriver en
chef att snabb aterkoppling vid sjukfranvaro kan skapa hilsofrimjande arbetsplatser.

6.3 Hur ser cheferna pd méjligheten att som férebilder paverka med-
arbetarnas hilsa?

6.3.1 Organisation
Gillande hilsopromotiva strategier ndmns frin SDF X erbjudandet av foretagshélsovérd och

subventionering av motionslopp. En chef i SDF Z menar att det &r viktigt att lyfta de psyko-
sociala arbetsmiljofrigorna till en strategisk niva for att kunna 4tgérda eventuella brister. En
chef vill paverka och frimja de hilsopromotiva aktiviteter som gors inom verksamheten. I
samband med arbetsmiljé beskrivs anpassning av arbetsuppgifter, skapandet av yttre forut-
sittningar som teknik, IT- stod och andra hjilpmedel samt information om rokfri arbetsplats.
Genom att se Gver organiseringen av arbetsuppgifter, planera utifrén att skapa meningsfullhet,
utveckla organisationen och ha ett helhetstéink menar nigra chefer att de paverkar med-
arbetarnas hilsa. Att ta medarbetarenkiten pa allvar och forbittra organisationen utifrin
svaren nimns av SDF Y. En skriver att chefen bor tinka éver hur denne dr som arbetsmiljd
for sina medarbetare och en att det 4r viktigt att ledaren ser att privatliv och arbetsliv &r tétt

sammanvaivda.
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6.3.2 Attityd
Skapandet av bra relationer, att ibland géra nagot roligt tillsammans med gruppen och att se

det positiva 1 personers olikheter tas upp. En chef nimner vikten av att se det positiva som
gors och samtidigt se mojligheterna att utveckla till ndgot #nnu béttre. Flera chefer i SDF Y
och Z nimner vikten av delaktighet, medarbetarskap, samverkan och att kunna delegera. Aven
att medarbetarna kénner att de kan paverka sin vardag och se resultat av det, nimns av en chef
vara positivt. Frdn SDF Z anser en chef att tydlighet vad giller reglerverken men att ge frihet
inom ramar #r att paverka. Fran samma stadsdelsforvaltning tar tva chefer upp fragan om att
respektera individen for hur den dr och att respekt och tillit kan medfor att medarbetarna mér

béttre.

6.3.3 Beteende
Géllande kommunikation ville cheferna skapa gott samtalsklimat som Sppnade for diskussion

och dialog om arbetets forutsittningar och dven mer informellt pé fikaraster ge mojligheten
till att kunna diskutera arbetsmilj6n. Flera frin SDF X angav dven att de samtalar om hélsa i
medarbetarsamtalet genom att anvinda hilsokorset. Kommunikation i form av lyhérdhet for
arbetstoppar, att lyssna nér nagot har héint nimns och att vara nirvarande ses som positivt. En
chef skriver om att rak kommunikation med berdrda parter skapar béttre arbetsklimat. En
annan poéngterar vikten av att vara medveten om vilka signaler chefen sénder ut. Férméaga att
kommunicera i konflikter, finga upp medarbetare med sjukfrénvaro och ge information om
vad som #r pa ging nir det giller hilsa ndmns hos SDF Z. Flera av cheferna nimnde upp-
muntran till ett hiilsosammare liv privat med motion, bra kost och minskad stress, men dven
utnyttjande av friskvérdserbjudande i anslutning till arbetet. Ett par chefer nimner att de
uppmuntrar 6nskvirda beteende, men dven papekar nir ndgon uppvisar ett beteende som inte
ar hilsofrimjande. Nagra chefer pdpekade vikten av att vara en forebild i form av att sjilva
ata lunch, ta pauser, inte arbeta dvertid var dag, vara positiva och nérvarande i sitt ledarskap.
Andra skriver dven att de dr forebilder genom att cykla till arbetet, téinka pé kosten och som
en chef fran SDF Y uttrycker sig ~’halla mig sjélv i trim och pd gott humdr, inte alltid 14tt men
skam den som ger sig!” Cheferna skrev dven att en viktig del i att padverka medarbetarnas
frisknérvaro #r att bekrifta individernas kompetens, deras betydelse for arbetets uppdrag och
att visa intresse samt engagemang. Tilléinglighet tas upp bade i form av att finnas dér for att
finga upp situationer innan de blir negativa, men 4ven att rent praktiskt vara nibar via sms
eller mejl. Att ge aterkoppling nér det #r utlovat och att uppmérksamma och undersoka orsak-

erna bakom béde nérvaro och frinvaro anges av chefer fran samtliga stadsdelsforvaltningar.

24




7 Analys

Nedan analyseras hur chefernas svar star i forhdllande till att de tillhor olika stadsdels-

Jforvaltningar samt kopplingen till teori och tidigare forskning.

7.1 Chefernas beskrivning av hdlsofrdmjande ledarskap

7.1.1 Organisation
SDF X é#r den stadsdelsforvaltning som &r hilsodiplomerad, vilket kan urskiljas i deras hélso-

promotiva strategier. De skriver i sin policy att de ska ha ett helhetstéink med frimjande, fore-
byggande och efterhjilpande insatser och rikta sig mot individ, arbetsgrupp och forvaltning.
Ur de svar som inkommit tycks de leva upp till sina mal samt ett av Hanssons (2004) kriterier
for hilsofrimjande ledarskap. Fler av cheferna tycks se helheten, de ndmner att verksamheten
ska gd runt samtidigt som medarbetarna ska ma bra. Deras svar stimmer Overens med
Johnssons m.fl (2003) tankar om att en hilsofrimjande ledare ser sambandet mellan hélsa,
effektivitet och I6nsamhet. SDF X skiljer sig pd si vis frdn de andra tvé
stadsdelsforvaltningarna, dir cheferna i betydligt mindre grad uppger négra strategiska
kriterier. SDF Y anger 6ppet klimat och mdjlighet till en bra arbetsmilj6, medan SDF Z har
négot fler meningsenheter i kategorin organisaton. En chef trycker pa att det hélsofrdimjande
arbetet ska ske aret runt och en annan att det #r medarbetarna och cheferna som sjélva skapar
sin arbetsmiljo. Detta tyder pa ndgon grad av helhetstinkt, men &r langt ifrdn Hanssons (2004)
rekommendationer om att bedriva hilsoarbetet pa fler nivder genom att bland annat infSra

sirskilda policydokument for att skapa en hilsofraimjande arbetsplats.

7.1.2 Attityd
Chefer fran samtliga stadsdelsforvaltningar ndmner att de har ett salutogent synsitt och

fokuserar pa det friska, vilket & Ljusenius (1999) definition av hilsofrdmjande ledarskap.
SDF Y skiljer sig frin de &vriga genom att frigan om emotionella, sociala och kulturella
aspekter tas upp. En chef i SDF Y skriver om balansen mellan arbetsliv och privatliv, vilket
ingar som en del i Statens folkhdlsoinstituts (2009) mal. En annan chef om att de sociala,
kulturella och emotionella delarna méaste fungera och vara utvecklade for medarbetarna, vilket
tas upp av Winroth m.fl., (2008) som ett tecken pd helhetssyn. SDF Y utmérker sig dven
genom att flera chefer skriver om att de fokuserar pd méjligheter istéllet for hinder. Chefernas
resonemang sammanfattar vil Menckels (2004) tankar kring att hilsofrdmjande arbete framst
ska fokusera pa mdojligheter till hilsa samt att det hélsofrdmjande arbetet ska mojliggora att

medarbetarna kan utveckla en god hlsa och ett hilsorelaterat beteende.
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Samtliga stadsdelsforvaltningar har dven chefer som tar upp delaktigheten och frdn SDF X
och SDF Y #ven ansvar. Enligt direktiven frin Europeannetwork (2007) ska ledaren motivera
personalen att ta eget ansvar och oka delaktigheten, vilket cheferna tycks folja vél. Chefer
fran SDF Y och SDF Z skriver om vikten av att medarbetarna har en kénsla av sammanhang
och det dr for en av cheferna frin SDF Z sjdlva malet med det hilsofrdmjande ledarskapet.
KASAM ir, som ovan beskrivits, ett vanligt begrepp inom hélspromotion for att se helheten.
Svaren tyder pa att det ovan ndmnda hilsodiplomerade SDF X hir har missat en aspekt.
Tydlighet dr en annan faktor som tas upp av samtliga stadsdelsforvaltningar och tydliga mal
och visioner dr en av Johnsson m.fl (2003) friskfaktorer. Hansson (2004) tar upp tydlighet
som en egenskap i hilsoframjande ledarskap. Négra chefer identifierar &ven kunskap och
kompetensutveckling som en del i hilsofrimjande ledarskap. Ljusenius (1999) tar upp frigan
om kunskap och kompetens kopplat till hidlsofrimjande ledarskap och menar att det kan vara

en strategi for att 6ka medarbetarnas hilsa.

7.1.3 Beteende
SDF Y och SDF Z tar under kategorin kommunikation upp vikten av att som chef kunna

lyssna och vara lyhord pd sina medarbetare. Ljusenius (1999) poéngterar vikten av att en
ledare bade kan kommunicera tydlig information, men &dven lyssna aktivt och ldsa av sina
medarbetares behov. Flera chefer i samtliga stadsdelsforvaltningar fokuserar pé att uppmuntra
sina medarbetare till att delta i friskvardsaktiviteter. De #ir dven ména om att bekrédfta och ge
feedback till medarbetarna, dock med lite olika inriktningar. En chef fran SDF Y skriver om
bekriftelse genom att chefen ser och lyssnar till medarbetaren, medan cheferna i SDF X foku-
serar pa att bekriifta att insatserna och arbetsuppgifterna &r bra utforda. Cheferna i SDF Z be-
kriiftar i sin tur dven onskvirda beteenden, medarbetarnas kompetens och individuella be-
tydelser for arbetet. Kanske har denna skillnad i inriktning ingen betydelse, d& Ljusenius
(1999) skriver att de flesta ménniskorna har ett behov av att bli sedda och bekriftade samt att
all form av bekrifielse har visat sig vara hilsofrimjande. SDF X och SDF Y nimner till-
gingigheten som en faktor, att vara en nérvarande chef som ser nir medarbetarna ar 1 behov
av stod, vilket stdds av Dellve m.fl, (2007) uttalande om att det &r en del i det hélsofrémjande
ledarskapet. Slutligen tar tva chefer frin SDF X upp vikten av att f6lja upp sjukfrénvaro och
forsoka komma med 16sningar till orsakerna. Detta tyder pa Kostenius (2006) resonemang om
att hilsopromotion ska ske som en process med tankar om béde détid, nutid och framtid samt

Hanssons (2004) instélIning till att ha en helhetssyn.
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7.2 Faktorer som enligt cheferna bidrar till att deras arbetsplats ar halso-
framjande

7.2.1 Organisation
Chefer frén SDF X och SDF Z tar upp att yttre faktorer som tillréickliga resurser, tydliga upp-

drag samt forvaltningens policy dr avgdrande for arbetet mot en hilsofrdmjande arbetsplats.
Detta kan vid forsta anblicken likna hur nagra chefer agerade i studien gjord av Dellve m.1l
(2007), som visade att de chefer som enbart motiverade franvaron av hilsosatsningar pa
bristande resurser hade ldgre nidrvaro bland sina medarbetare. Samtidig stods stadsdels-
forvaltningarnas chefers uttalanden av Hanssons (2004) resonemang om att hélsoarbetet
maéste forankras i hela organisationen och bedrivas pa flera systemnivéer. Frén SDF X:s sida
nimndes vikten av friskvard samt att det #r en rokfri arbetsplats. Samtliga stadsdels-
forvaltningar har chefer som tar upp kultur och klimat. Frén SDF X uppges klimat, social
samvaro och personalsociala aktiviteter som ska frimja samarbete. Chefer fran SDF Y tar upp
vikten av att se till hela arbetsgruppen, skapa aktiviteter inom och utanfor arbetet, ha roligt
dven i tuffa tider samt ha ett tillitande klimat. Hos SDF Z némns att vara en forebild, lyfta den
psykosociala arbetsmiljon och systematiskt arbete for att atgéirda brister i arbetsmiljon. Aven
hir ndmns att ha roligt och ett Sppet klimat, men en chef tar dessutom upp ménniskosyn,
virdegrund och bemdtande. Detta &verensstimmer bra med huvudresultaten frn IVA:s
rapport 3F (2010), dér arbetet med organisationskulturen utségs som nyckeln till framtidens
framgéng.

7.2.2 Attityd

Antonovskys Kénsla av sammanhang tas terigen upp SDF Y, men hér dven av SDF X, som
ett sitt att skapa en hilsofrimjande arbetsplats. Fran Y:s sida tas aterigen upp vikten av att ha
roligt pa arbetet, men #ven att se till var varje medarbetare befinner sig i livet. En chef frén
SDF Z nimner att individens livsstil, s& som sémn och kostvanor, paverkar dennes vil-
befinnande. Huruvida chefen la 6ver ansvaret pd medarbetaren eller sdg helheten dven utanfor
arbetslivet ar svart att sia om. En likhet som framtréder tydligt &r betoningen av delaktighet.
Den skillnad som #nda kan ses dr att SDF X anger delaktighet och medinflytande i punktform,
medan négra av cheferna i SDF Y och SDF Z foljer Luxembourg Declaration (2007) direktiv
gillande delaktighet och papekar vikten av att skapa mdjlighet for medarbetarna att vara
delaktiga. Svaren som ges beskriver delaktighet som medskapande, att medarbetaren ska se

sin del i helheten, vara engagerade, kunna péverka och ta ansvar.
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En chef i SDF X skriver om att skapa tillit genom transparens infor och efter beslut, vilket
enligt Hansson (2004) och Dellve m.fl.,, (2007) dr en egenskap som &r positiv for med-
arbetarnas hélsa. I samma studie framhall dven tydlighetens inverkan pa hélsan, vilket tas upp
av SDF Y och SDF Z. Tydlighet i SDF Y:s fall innebdr tydliga mal och ett tydligt ledarskap
ddr medarbetarna vet vad som forvintas av dem, medan det i SDF Z: fall betyder tydlig
struktur och organisering av arbetsuppgifter samt att chefen direkt tar tag i1 uppkomna
problem. Chefer fran SDF Y och SDF Z tar dven upp kunskap och utveckling. Fran SDF Y:s
sida med exempel som kompetensutveckling, kunniga chefer och att de anstilldas kunskap
och erfarenheter tas tillvara. Att uppméirksamma medarbetarna med kompetensutvecklig ska

enligt Ljusenius (1999) skapa friskare medarbetare.

7.2.3 Beteende
En enkitstudie gjord av Nyberg m. fl. (2008) visar att kommunikation paverkar med-

arbetarnas niva av sjukfrinvaro. Vikten av kommunikation framtrider tydligt hos SDF X och
SDF Z, medan det hos SDF Y inte nimns alls. Hos SDF X halls dppna dialoger och stidndiga
diskussioner. SDF Z:s chefer anger att diskussion om hilsa bade enskild och i grupp, att se
allas behov, vara lyhérd och uppméirksamma firdigheter &r hilsofrimjande faktorer hos dem.
Bada stadsdelsforvaltningarna anger dven att de uppmuntrar till fysisk aktivitet. Samtliga
stadsdelforvaltningar tar upp bekriftelse som en hilsofrimjande faktor, vilket stods av béde
Ljusenius (1999) samt Dellve m.fl., (2007). Bekriftelsen varierar mellan utfort arbete, dnsk-
virt beteende eller for att lyfta fram en medarbetare i gruppen. SDF X och SDF Y némner, till
skillnad frn SDF Z, tiliginglighet som en faktor for en hilsofrimjande arbetsplats, ndgot som
stéds av Dellve m.fl., (2007). Slutligen niir det géller aterkoppling och utvérdering, som
Hansson (2004) lyfter fram i sin beskrivning av det personliga ledarskapet, ndmner chefer
fran samtliga stadsdelsforvaltningar denna faktor, men med olika fokus. SDF X ger ut-
vérdering for utfort arbete, SDF Y snabb aterkoppling vid sjukfranvaro och SDF Z ater-
koppling for bade bra och mindre bra utforda uppgifter, som en del i bekriftandet.

7.3 Chefernas upplevda paverkansmdéijligheter som férebilder

7.3.1 Organisation
Samtliga stadsdelfSrvaltningar har chefer som tar upp frégan om arbetsmiljé. SDF X och SDF

Z tar upp att de genom erbjudande av friskvard vill forebygga skador. En chef frén SDF Z vill
paverka och frimja de friskvardsaktiviteter som gors. Enligt Hanssons (2004) distinktion,
skulle detta ses som hilsofrimjande insatser, snarare 4n som hélsopromotion. SDF Y be-

handlar déremot i storre utstrickning sjilva organiseringen av arbetsuppgifter, att planera for
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att skapa meningsfullhet. De skriver dven om utvecklande av organisationen och vikten av att
ta tillvara p& den information som fas via medarbetarenkiter och forbittra organisationen ut-
ifrdn svaren. En chef skriver dven att det &r viktigt att som chef komma ihag att chefen &r
medarbetarnas arbetsmiljé samt att privatliv och arbetsliv pdverkar varandra. Tillsammans
med att arbetet med medarbetarenkéterna sker som en process, skulle detta kunna ses som ett
klarare helhetstéink, vilket framhalls av Kostenius (2006). Ett par chefer frén SDF X har lik-
nande tankar, de anpassar arbetsuppgifterna och skapar yttre forutsittningar som IT-stod och
andra hjilpmedel. Hos SDF Z vill en chef lyfta frigan om psykosocialarbetsmiljo till

strategisk niva.

7.3.2 Attityd
SDF Y och SDF Z har liknande funderingar kring delaktighet, ansvar och péverkan. Frin

béda stadsdelsforvaltningarna skriver chefer att det #r viktigt att se till mojligheterna. Den
skillnad som kan ses &r att SDF Y satsar mer pa relationer, genom att se det positiva och ut-
veckla det till nagot dnnu béttre samt gora roliga saker tillsammans. En chef frn SDF Z vill i
sin tur se det positiva i ménniskors olikheter, ett par skriver om att respektera individen och
att det kan leda till att individen mér battre. En chef ndmner dven att vara tydlig med vad som
giller, men att samtidigt ge frihet inom vissa ramar. Ur dessa svar skulle cheferna i SDF Y
kunna ses som mer relationsorienterade, medan cheferna fran SDF Z mer uppgiftsorienterade
(J6nsson, 2009; Nyberg m.fl., 2005; Granberg, 2003). Detta skulle enligt Larssons (2010)
studie kunna leda till att medarbetarna i SDF Y tenderar att vara effektivare och friskare. SDF
X saknar helt svar som kategoriserats in under attityd, s& frigan om huruvida de &r uppgifts-

eller relationsorienterade kvarstar.

7.3.3 Beteende
Att fungerande kommunikation #r en hilsofrimjande faktor stods av Hansson (2004),

Ljusenius (1999) och Nyberg et. al (2008). Kommunikation &r en stor underkategori nér det
giller att paverka som forebild, dock skiljer sig innehéllet mellan stadsdelsforvaltningarna.
SDF X satsar pa att skapa ett 5ppet samtalsklimat som gynnar diskussioner och dialog om for-
utsdttningarna i arbete. Chefer anger dven att de ska vara lyhorda och nérvarande samt dis-
kutera hilsa i medarbetarsamtalet. SDF Y némner dven de lyhordhet och att kunna lyssna av
nér nagot har hint. En chef vill dven ge mdijlighet till att diskutera arbetsmiljon mer in-
formellt. SDF Z fokuserar mer p3 att kunna kommunicera i konflikter, ge information om
hélsoaktiviteter och vara lyhdrd for sjukfrinvaroorsaker. Samtliga stadsdelsforvaltningar har

gven chefer som genom uppmuntran till beteende kopplat till motion och bra kost vill paverka
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medarbetarnas hilsa, en chef frdn SDF Y pépekar dven nér ett beteende inte dr onskvért. En
chef frdn SDF X skriver att denne vill 6ka hilsan bland medarbetarna genom att bekréfta varje
individs kompetens och betydelse for verksamhetens uppdrag. Cheferna frén SDF Y och SDF

Z bekriftar i sin tur genom att visa intresse, nyfikenhet och engagemang.

Fran samma stadsndmnder ndmns dven tillgénglighet och uppfoljning, dir en chef frdn SDF Y
pépekar vikten av att finnas dér for att fanga upp situationer innan de blir negativa, men &ven
att rent praktiskt vara nibar. Fran SDF Z:s sida anser en chef att det 4r viktigt att ge &ter-
koppling nér det har utlovats och en annan att uppmérksamma samt ta reda pa orsaken bakom
bade nirvaro och franvaro. Slutligen nidmner chefer frin samtliga stadsdelsforvaltningar
vikten av att sjélva, rent praktiskt foregd med gott exempel. Cheferna tar dels upp friskvard, i
form av att sjélva delta i utbudet och att foregd med gott exempel genom att cykla till jobbet,
att sjélva hélla sig i trim och att vara positiva. Ett par chefer fran SDF X pépekade vikten av
att vara en positiv forebild i form av att sjdlva dta lunch, ta pauser, inte arbeta 6vertid var dag
och vara nirvarande i sitt ledarskap. Ovanstdende tankesitt stéds béde av Johansson (2009)
och av Granberg (2003) i resonemanget kring att medarbetarna péverkas av vad chefen gor,
inte vad chefen siger. Alvesson (2003) menar i sin tur att medarbetarna snarare piverkas av
hur de uppfattar chefens handlande. Detta tycks en chef fran SDF Y ha anammat, genom att

beskriva vikten av att vara medveten om vilka signaler chefen sénder ut.

7.4 Analyssammanfattning
Resultatet visar att cheferna beskriver det hilsofrimjande ledarskapet timligen lika. Cheferna

definierar hilsofrimjande ledarskap till att innefatta ett salutogent synsitt, tydlighet, upp-
muntran till friskvird och bekriftelse. SDF X #r den stadsdelsforvaltning som &r hélso-
diplomerad, vilket framkommer tydligt i beskrivningarna av hilsofrimjande ledarskap. Detta
genom att cheferna fran SDF X i mycket storre utstrickning papekar vikten av att arbeta med
strategisk halsopromotion, medan de andra stadsdelsforvaltningarna mer fokuserar p& under-
kategorierna till attityd och beteende. Déremot némner chefer fran SDF Y och SDF Z att de
_ arbetar med att skapa KASAM, vilket r en del i det hilsopromotiva arbetet.

De faktorer som cheferna identifierar som hilsofrimjande for just deras arbetsplats, skiljer sig
en del mellan stadsdelsfSrvaltningarna. Chefer fran SDF X och SDF Z némner att tillgéngen
till yttre resurser paverkar, medan chefer fran SDF Y och SDF Z fokuserar pé att ha roligt
dven i pafrestande perioder. En intressant aspekt &r att ingen chef frdn SDF Y ndmner att
kommunikation kan vara en hilsofrimjande faktor, trots att de tidigare identifierat det som en
del i det hilsoframjande ledarskapet.
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Nér det giller hur cheferna ser pa sina mojligheter att som forebilder paverka medarbetarnas
hélsa, tycks dock SDF Y och SDF Z se helheten likt Hanssons (2004) rekommendationer {or
att lyckas med det hilsopromotiva arbetet, mer dn vad SDF X gor. SDF X fokuserar, i dessa
svar, snarare pa att undvika riskfaktorer. Vidare betonar cheferna fran SDF Y vikten av
personalgemenskap starkare 4n de andra tva stadsdelsforvaltningarna, vilket skulle kunna tyda
. pé att cheferna fran SDF Y 4r mer relationsorienterade (Jonsson, 2009; Nyberg m.fl., 2005;
Granberg, 2003). SDF Y skulle d4, enligt resultaten fran Larssons (2010) studie, ha effektivare
och friskare medarbetare. En intressant aspekt #r att chefer frén samtliga stadsdels-
forvaltningar skriver att de paverkar medarbetarna genom att rent praktiskt foregd med gott
exempel nir det géller fysisk aktivitet och kost. Detta gar i samklang med resultatet av studien
3F, som visar att det dr viktigt att chefen vet vad som paverkar medarbetarnas frisknérvaro
samt dr medveten om att chefen ses som en forebild i det den praktiskt gor, snarare vad den &n
kommunicerar (Johansson, 2009). Enligt Alvesson (2001) paverkas dock cheferna av kulturen
och kan komma att behdva anpassa sig efter de rddande véirderingarna for att fA med sig med-
arbetarna. Det skulle ur Alvessons perspektiv kunna medfora att en hurtfrisk chef kan komma

att tonas ner av en mindre motionsbenfigen arbetsgrupp.

8 Sammanfattande diskussion

Hiir har delar av resultatet valts ut for att pd en latent nivd analyseras med mdl att forutse
den framtida gemensamma stadsdelsforvaliningens mdojligheter att skapa dn mer hdlso-
framjande arbetsplatser. En kort metoddiskussion fors, innan stycket avslutas med

rekommendationer om fortsatt forskning och slutsatser.

Syftet med uppsatsen var att undersoka chefernas, i de tre stadsdelsforvaltningarna, instéllning
till hélsofrdmjande ledarskap. Uppsatsen syftade dven till att, utifrin de resultat som fram-
kommit ur undersokningen, diskutera vilka mojligheter den framtida hopslagningen kan ge i
form av gemensamma virderingar kring ett hilsofrdimjande ledarskap och arbetsplats. Genom
en enktstudie med Sppna fragor, vars svar har analyserats med en direkt innehéllsanalys i
enlighet med Bryder (1985), har forsta satsen i ovanstiende syfte samt fragestéllningarna om
hur cheferna ser pa hilsofrimjande ledarskap, vilka faktorer cheferna anser bidrar till att deras
arbetsplats 4r halsofrimjande och hur cheferna ser pa deras mdjligheter att som forebilder
péverka medarbetarnas hilsa besvarats. Andra satsen och fjarde frigestéllningen om hur
mojligheter ser ut for att i framtiden utveckla gemensamma virderingar kring det halso-

frimjande ledarskapet, imnas att besvaras genom nedan ford diskussion.
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8.1 Framtida méjligheter
En och samma underkategori kan for stadsdelsférvaltningarna, ha olika genomslagskraft i de

tre fragorna. Exempelvis har cheferna i SDF X inga svar som kategoriserats in 1
kommunikation vid beskrivningen av hilsofrimjande ledarskap, men flera svar i fragan om
hur de ser pa sina mojligheter att som forebilder paverka medarbetarnas hilsa. Fér SDF Y &r
det, som ovan nimnts, tvirt om, flera svar om kommunikation i beskrivningen, men inga i
frigan om hilsofrimjande faktorer. Liknande aspekter syns #ven mellan stadsdels-
forvaltningarna, dd SDF Y tar upp begreppet KASAM i tva av frigorna, medan chefer fran
SDF X och SDF Z tar upp det i varsin frdga. En annan skillnad som framkommer #r att SDF
Y tycks vara mer relationsorienterad #n de andra tvi stadsdelsforvaltningarna, vilket skulle
kunna skapa schismer i framtiden, om inte variationen uppvigs av att se pa mojligheterna med
denna olikhet. Kanske kan skillnaderna som framkommer, bero pa hur cheferna i respektive
stadsdelsforvaltning samtalat om vad som ingdr i hilsofrdimjande ledarskap och visa pa en
skillnad i kultur gentemot hélsa. I inledningen framkommer 4ven att graden av utbildning om
hilsoframjande ledarskap skiljer sig at mellan stadsdelsfrvaltningarna, kanske kan det var en

mojlig forklaring av variationen.

Slas svaren ihop frén enkitens samtliga tre fragor ger detta sammantaget en bild av att
stadsdelsforvaltningarnas chefers syn pa hilsofrimjande ledarskap har fler likheter &n olik-
heter. Detta kan grunda sig i att, som Alvesson (2003) skriver, cheferna arbetar inom kulturen
och deras idéer och virderingar paverkas av kulturen, snarare &n tvért om. Kulturen &r ddrmed
svarforindrad, men kan paverkas nir nya generationer kommer in i en organisation
(Alvesson, 2003). I och med att de tre stadsdelsndmnderna kommer att fi en ny stadsdelschef
samt viss rotation bland chefer pa ldgre niva, ger detta den nya stadsdelsndmnden goda
mojligheter att utveckla det hilsofrimjande ledarskapet och infor framtiden skapa &n mer
halsofrimjande arbetsplatser. Genom att ta tillvara p4 den gemensamma kunskapen,
virderingarna och erfarenheterna som finns, kan stadsdelsnimnden, i enlighet med Alvesson
(2003), skapa en organisationskultur med gemensam verklighetsuppfattning och ett tanke-
ménster. Alvesson (2003) skriver att en sidan organisationskultur kan leda till battre sam-
arbete. Detta gir i samklang med IVA:s rapport (2010) 3F, som konstaterar att kulturen &r
organisationens viktigaste konkurrensfordel for att skapa framgangsrika och friska foretag.

8.2 Innehallsanalys som metod '
Valet att analysera 6ppna enkiitfrigor med innehallsanalys, kan rekommenderas for framtida

studier. Fordelen ir att de nedskrivna svaren, kommer direkt frén respondenterna och har
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kunnat indelas i de férbestdimda kategorierna. En nackdel med vald metod &r att samtliga re-
spondenter &r positivt instillda till hilsofrdimjande ledarskap. Det kan ha samband med Trosts
(2007) forvarnande om att bortfallet kan bli stort, eftersom det kan kéinnas tidskrdvande och
arbetsamt att svara med egna ord, jamfort med att ta stillning till forbestimda péstdenden.
Kanske skulle en enkit med forbestimda péstdende ha gett ett mer varierat resultat, dér 4ven
de chefer som eventuellt & mindre positivt instillda till hilsoframjande ledarskap skulle ha
svarat. Jag anser att mitt resultat &r anvindbart f6r den aktuella organisationen samt for andra
organisationer i liknande situationer. Detta grundar jag pé att jag, enligt tidigare beskrivningar,
har f6rsokt att skapa tillforlitlighet i enlighet med Granheim m.fl., (2003) samt Burnard
(1991).

8.3 Uppsatsens bidrag och idéer till vidare forskning
Resultatet av studien kan forhoppningsvis inspirera personer aktiva inom personalvetarskréet,

att infor sammanslagningar av olika verksamhetsomraden, beakta hur organisationskulturen
och chefernas syn pé ledarskap paverkar medarbetarnas hilsa. Detta for att pa si vis ldra av
varandras verksamheter och for att hoja frisknéirvaron i den nya organisationen. Till studenter
inom personalvetaromradet eller andra med liknande intresse, kan framtida studier inom
hilsofrdmjande ledarskap rekommenderas. Ett alternativ som bygger vidare pa den tidigare
forskning samt mitt resultat, #ir att ta reda pa mer kring hur de chefer som aktivt valde att inte
svara, resonerar kring hilsofrimjande ledarskap. Ett annat alternativ av intresse &r att under-
soka hur medarbetare understillda chefer, som uttalat bedriver hélsofrimjande ledarskap, upp-
lever ledarskapet. Om de motiveras av det ledaren aktivt gor, som resultatet fron studien 3F
(Johansson, 2009) visar, eller hur de uppfattar ledarens agerande, vilket Alvessons (2003)
menar. Slutligen hade det varit av intresse att understka om ledarna kan anvinda medarbetar-

samtal for att hoja frisknérvaron pé arbetsplatsen.

8.4 Slutsats
Svaren fran stadsdelsfSrvaltningarnas chefer visar att de har en liknande syn pé halso-

framjande ledarskap. Flertalet av cheferna har ett salutogent synsitt, de ser att helheten pé-
verkar hilsan och 4r medvetna om att de som forebilder kan paverka medarbetarnas hélsa.
Den variation som finns torde kunna anvindas for att forbittra det hilsofrdmjande ledarskapet
i den framtida gemensamma stadsdelsnimnden och i lingden skapa &n mer hélsofrimjande

arbetsplatser i den nya stadsdelsforvaltningen.
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Appendix 1

Chefernas beskrivning av hdlsofrdamjande ledarskap

Meningsenhet X1

Underkategori

Kategori

Tema

Hiilsa dr pengar

Ledning

Det innebdr att jag i alla perspektiven i det balanserade
styrkortet dven forsoker ta hinsyn till hur de dtgérder som
overvigs kan tinkas paverka hilsan pa kort- och langsikt i
min enhet.

Att med ledarskapet som verktyg nd savil ekonomiska och
verksamhetsmél samtidigt som personalen mér bra

Att t.ex. pA APT ha en stdende punkt som heter friskvard och
att arbeta med den systematiska arbetsmiljon med inriktning
pé hilsa.

Rekrytera rékfria medarbetare

Hilsopromotiv
strategi

Oppet kiimat

Att verka for en oppet, kreativt arbetsklimat

Gott kamratskap, hjidlpsamhet - tid for reflektion/aterhdmining

Kultur

Agera omgéaende kring arbetsmiljofragor

Aktivt arbete med arbetslagsstifiningen

Se till at arbetsméingden &r rimlig

Arbetsmilj6

Organisation

Fokus pa friskfaktorer

Ha ett salutogent forhéllningssétt

Att ta tillvara p& medarbetarnas kunskap

Skapa forutsittningar for att medarbetarna skall m4 bra, trivas.

Hilsofrdmjande
forhallningssatt

Delaktighet

Medarbetarinflytande

Att alla kéinner sig delaktiga i utveckling och forandringar
inom verksamheten.

Gemensamt ansvar for arbete och arbetskamrater

Delaktighet/ansvar

Tydlighet

Arbeta mot gemensamma mél

Att jag som chef bidrar till bttre psykisk och fysisk hélsa pd
arbetet genom tydliga krav, min egen instillning till arbetet

Tydlighet

Ett hilsofrimjande ledarskap for mig betyder att vara en
forebild f6r mina medarbetare i form av att vara motorn som
driver hilsoarbetet framat.

Hoja kunskapsniva bland mina medarbetare

Att ta tillvara pd medarbetarnas kunskap

Kunskap/utveckling

Tillit

Attityd

Kommunikation

Uppmuntra till trining pé betald arbetstid/ finansiera triningen

Att ge utrymme for hilsoframjande dtgarder -
friskvdrdstimmar, hdlsodagar

Halsoinspiratér som stimulerar till att varda kropp och sjil

Uppmuntran

Att lyfta fram positiva saker i arbetet, ge feedback

Positiv bekriftelse

Att varje individ blir uppmérksammad

Bekriftelse

Vara nérvarande i sitt ledarskap.

Nirvarande ledarskap, lyhordhet

Tillgénglighet

Att ledaren aktivt arbetar med uppfolijning av frisknérvaro,
sjukfranvaro och dess orsaker.

Aktivt arbete med att "finga" in de medarbetare som har
hogfranvaro och synligéra detta och s6ka orsaker och
16sningar.

Uppfoljning

Beteende

Hilsofrdmjande
ledarskap for

mig
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Meningsenhet Y1

Underkategori

Kategori

Tema

Ledning

Hilsopromotiv
strategi

Oppet klimat

Kultur

Ge majlighet till en bra arbetsmiljo.

Arbetsmiljo

Organisation

Att stimulera till ett frisktinkande istillet for att fokusera pa det
som inte fungerar!

Analysera utifran varfSr blev defta s bra istillet fr tviirtom

For mig #r det att hitta en balans mellan arbetsliv och fritid, dvs.
att som ledare tillsammans med medarbetarna forma riktlinjer
som giiller pa viér arbetsplats

Forsoker som ledare vara en forebild och se méjligheter istillet
for hinder!

Att i motet med medarbetarna arbeta utifran deras och
verksamhetens styrkor. P4 sa siitt bidrar man med sin del i en
helhet och tillsammans skapar vi meningsfullhet i arbetet.

Att medverka till att skapa forutséttningar f6r medarbetare sa att
det &r roligt och meningsfullt att g4 till jobbet varje dag.

Att jag arbetar med det positiva i verksamheten och se allt det
goda arbete som pedagogerna astadkommer tillsammans med
barnen.

Att se mojligheter istillet for hinder.

Hilsoframjande ledarskap for mig betyder att det sociala,
emotionella och kulturella delarna pa en arbetsplats ska fungera,
vara trygga och utvecklande for de enskilda individerna.

Hilsofraimjande
forhaliningssiitt

Att alla medarbetare r delaktiga

Dir alla #r engagerade och nyfikna.

Bedriva ett aktivit forebyggande arbete tillsammans med
personalen. Dir de har en stor mojlighet att vara delaktiga och
paverka.

Att varje medarbetare kiinner en delaktighet i organisationen

Medarbetarna maste ha en kinsla av sammanhang och vara med
och skapa utveckling i organisationen genom delaktighet och
forandring.

Stor delaktighet,

Motivation, delaktighet

Att arbetsuppgifterna &r stimulerande och att man har och ocksa
kénner ansvar for det man gor.

Delaktighet/ansvar

Med ett tydligt ledarskap sa vet varje medarbetare vad och de
ska utfora sitt uppdrag. Tydliga mél och resultat.

Tydlighet

Lirande organisation, lustfyllt ldrande

Kunskap/utveckling

Tillit

Attityd

Lyhoérdhet

Vara lyhord for personalens tankar

Information #r oerhord viktigt

Kommunikation

Uppmunira utnyttjande av friskvard och friskvardstid

Att uppmuntra till friskvérd, vi har fina naturomraden i
nérmiljon

Stimulera till att téinka pé sin hilsa &ven privat.

Uppmuntran

Bekriftelse, utmana, att métas och att fokusera styrkor &r
begrepp som ligger nira varandra i ledarskapet.

Hilsofrdmjande ledarskap for mig ar nir man skapar positiv
arbetsmiljo for medarbetarna. Detta gbr man bland annat som
chef genom att bade se bekriifta de insatser som medarbetaren
gor.

Bekriftelse

Tillginglig

Viktigt att jag som chef ser varje medarbetares behov av stod i
olika situationer

Att vara en nirvarande chef som 4r engagerad i sin verksamhet
och personal

Tillginglighet

UppfSljning

Beteende

Halsoframjande
ledarskap for mig
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Meningsenhet Z1 Underkategori Kategori Tema
Ledning

Att arbeta med fragan hela tiden aret runt dr hilsofrimjande Hilsopromotiv
ledarskap. Att foregd med gott exempel. strategi
Stirka det hilsofrfimjande perspektivet i arbetsmiljon Organisation
Bidra med min del av ett gott klimat och arbeta for goda
arbetsvillkor Kultur
Att man, bade som personal och chef, skapar sin egen arbetsmiljo.
Att man som chef forsoker foregd med gott exempel.
Erbjuda en god arbetsmiljo bade fysiskt och psykosocialt Arbetsmiljo

Hilsofrdmjande
Att se det friska och bygga pd medarbetarens starka sidor. forhallningssitt
For mig sjilv som ledare betyder det salutogena synsittet
detsamma som att arbeta hilsofrimjande ddr A Antonovskys
Kénslan av Sammanhang KASAM med begripligt, hanterbart och
meningsfullt ir mélet for medarbetarna.
Att pa arbetsplatsen skapa kéinsla av sammanhang "KASAM" dvs
att medarbetaren i sin situation kanner hanterbarhet, begriplighet
och meningsfulihet.
Att uppmuntra och se det friska hos medarbetarna. Att utgé fran det
varje individ 4r bra pa och tilléta varje unik persona att vara den de Attityd " .
5t Hilsofrimjande

, " ) ledarskap for mig
Att man ser till det positiva och det sunda hos ménniskan
Delaktighet 4r mycket viktigt, att vara "medskapare"” i .
arbetsplatsens utformning och metodval Delaktighet/ansvar
Tydligt och klargdrande ledarskap Tydlighet
Tydliga mal och en bred vig att né till malen dér den gemensamma
processen styr hur vi goér. Ramen tydlig véigen processas.
Arbetsglidje krdver kunskaper hos ledaren om relationer, roller, Kunska_p/
konflikthantering mm utveckling
Tillit
Att vara lyhord och nérvarande och ta del av vad som hénder pa Kommunikation
arbetsplatsen.
Ett klimat dir kommunikation och dialog vilkomnas.
Att premiera och ta fram goda exempel frén medarbetare som &r
hélsofrimjare i verksamheten. Uppmuntran
Kommunikativt ledarskap se mig, lyssna till mig hor mig och Beteende
bekrifta mig. sifia
Ledarskap som har ett coachande forhéliningssétt till sina Bekra
medarbetare
Tillgénglighet
Uppfoljning
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Faktorer som enligt cheferna bidrar till att deras arbetsplats dr hélsofrdmjande

medarbetarna fir uppmérksamhet for det de gor.

Meningsenhet X2 Underkategori Kategori Tema
Goda ekonomiska forutsittningar att bedriva den service som vi
ir alagda Ledning
Tillrackliga resurser och tydliga uppdrag
Att vi erbjuder fysisk trining " .
Apt punkten friskvard Halsopron%otlv
Hilsoinspiratérer och rokfri arbetsplats strategl
Klimatet pa arbetsplatsen Organisation
Forsoker att gbra saker tillsammans, som framjar samarbetet i
arbetsgruppen. Kultur
Social samvaro
Personalsociala aktiviteter
Att vi forsoker ha arbetstider och schema som ger mdjlighet till A
aterhiimtning och reflektion. # tieh Arbetsmiljd
Kiinslan av samhorighet, Kinsla av begriplighet Hilsoframjande
Positiv forebild. forhliningssitt
f&?gzll)ilt]:inﬂytmde Delaktighet/ansvar ' Hﬁlsoﬁ%imj_ and_e
Tydlighet Attityd ledarskap for mig
Kunskap/
utveckling
Fortroende och transparens infor och under beslut Tillit
Vi har en 6ppen dialog och stindiga diskussioner kring allt
forandringsarbete.
Fragan ingér i medarbetarsamtalet. Kommunikation
Samtalsram om vad som #r hiilsa for medarbetaren, hilsokorset.
Anvinder hilsokorset som diskussionsunderlag
Uppmuntran Beteende
Att man far berom for gott utfort arbete
Nirvarande ledarskap, som lyfter och bekriiftar 6nskat Bekrifta
"beteende
Chefsnérvaro Tillgéinglighet
Vi foljer upp all verksamhet och utvarderar, vilket gor att Uppfolining
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Meningsenhet Y2 Underkategori Kategori Tema

Ledning
Se till hela arbetsgruppen ex. Apt-méten, aktiviteter pa och Halsopromotiv
utanfor arbetet strategi
Arbetsklimat, moteskultur
Viktigt att skapa ett bra klimat pa arbetsplatsen.
Positivt arbetsklimat med mycket skratt och tilldtande klimat
Det &r ocksa viktigt att ha roligt pd jobbet dven i tuffa tider. Kultur
Viktigt att anordna trivselfrimjande insatser.
Ett tilldtande klimat. Hogt i tak.
Det behover finnas bra relationer mellan medarbetare och
mellan medarbetare och ledare. Organisation
Genom att skapa en bra organisation som ger méjlighet till
reflektion i de fragor som berdr personalen tror jag att jobbet
kénns roligt och meningsfullt
Stadsdelen erbjuder flera alternativ till friskvérd.
Moijlighet till friskvardshalvtimme.
Aven viktigt att organisationen ger biista mojlighet for Arbetsmiljo
personalen att nd de mal som man har.
Organisationen, vad kan"jag som ledare hjilpa dig med" Bra
introduktion, hélsoinspiratorer.
Det giller att borja med sig sjilv, som chef bor fragan stitllas!
Hur &r jag som arbetsmilj6?
Att ha roligt
Meningsfullhet ____ | Halsoframjande
Se till varje individ ex. alder, kon och var "man" befinner sig i forhallningssitt
livet, det sker 1 medarbetarsamtalet
Kasam- kénsla av sammanhang.
Delaktighet och medskapande &r bra redskap!
Att se sin del och sin och andras betydelse Hilsofrdmjande
Att skapa forutsgttningar for delaktighet och ansvar. ledarskap for mig
Hog delaktighet och majlighet till paverkan. Delaktighet/ansvar
Engagerade och ansvarstagande medarbetare som tar egna
initiativ
Lata medarbetare ta ansvar 4r viktigt f6r mig. .
Att veta vad som forvintas av mig Attityd
Tydligt ledarskap.
Tydliga métbara mal. Tydlighet
Mal som verksamheten satt upp ska nds.
Utveckling och ldrande
En bra organisation for tdrande och utveckling
Kunniga medarbetare, kompetenta, empatiska chefer som har
mod att fatta beslut Kunskap/
Utbildning i forflyttningsteknik utveckling
Kompetensutveckling
De anstiilldas kunskaper och erfarenheter ska tas tillvara.

Tillit
Kommunikation

Hilsoinspiratorer som informerar och stdttar friskvérd. Uppmuntran
Uppmuntra medarbetare
Bekriftelse
De anstillda uppmérksammas individuellt och blir bekréftade
och belonade. Bekriifia Beteende
Ge feedback, reflektion
Dela med sig av sina tankar och lyssna pé andra i samma
situation
Ett nira lefiarskap dér det dr enkelt och naturligt att fa kontakt Tillganglighet
med sin nérmsta chef.
Snabb aterkoppling vid upprepande frénvaro. Uppfdljning
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Meningsenhet Z2

Underkategori

Kategori

Tema

Yttre faktorer som forvaltningens policy och direktiv dr avgorande.

Att resurser finns for de krav som stills.

Ledning

Hilsopromotiv
strategi

Gott arbetsklimat; Ett 6ppet och tillitande klimat; Hogt i taket

Psykosocial arbetsklimatet tror jag &r #n viktigare for frisknérvaron
#@n den fysiska miljon.

Ett tilltande klimat med mycket glidje och skratt.

Att det dr ett Oppet och positivt klimat. Att man tilldter olikheter och
istdllet ser mojligheterna i det.

Positiv anda

Kulturen pa arbetsplatsen, forhallningssitt mellan individer, hur vi
bemoter varandra. Ménniskosyn och virdegrund

Ha en god arbetsmiljo dér man trivs och diskuterar ev. problem.

Kultur

Varje medarbetare &r sin egen arbetsmiljo-gruppen den
gemensamma arbetsmiljén och ledaren 4r en god forebild som
dessutom &r kunnig i vad som ger arbetsglédje.

God fysisk arbetsmiljo

Moijlighet till friskvard pa arbetstid; En bra arbetsmiljo med
erbjudande om hélsofrdmjande aktiviteter

Arbetsmiljo

Organisation

Skapa forum for gemenskap

Till detta kommer ocksd medarbetarnas personliga vilbefinnande
som kan piverkas av motion, kostvanor etc

Hilsoframjande
forhallningssitt

Bidra till att medarbetaren fir en hog delaktighet

Magijligheter att paverka.

Medvetna medarbetare med tydliga uppdrag

Skapa méjlighet att gora nagot roligt tillsammans

Delaktighet/ansvar

Tydlig struktur och ordning pé arbetsplatsen och pa
arbetsuppgifierna.

Tar tag i problem i arbetsgruppen, direkt nir de uppstar.

Tydlighet

Att medarbetarna har eller far mojlighet att fylla pd den kunskap
som krévs.

Kunskap/
utveckling

Tillit

Attityd

Mycket diskussion och information i denna fragan till medarbetarna,
fraga och diskutera p& méten, enskilda samtal

Ett verksamhetsnira ledarskap dér chefen/ledaren dr lyhord, ser allas
behov och uppmérksammar firdigheter.

Ritt och tydlig information.

Kommunikation

Uppmuntra goda levnadsvanor

Samt en kommentar i farten i korridoren tex nér nigon slutar for
dagen och cyklar hem - ge d4 en positiv kommentar i férbi farten.

Uppmuniran

Bekrifta varje person och Iyfta individer i gruppen sé de stirks.

uppmuntrade chef som ser sin personal och ger feedback

Uppmirksamma alla, ge aterkoppling bade for bra och mindre bra
saker

Bekrifta

Tillgénglighet

Uppfdljning

Beteende

Hilsofrdmjande
ledarskap for mig
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Chefernas upplevda paverkansmajligheter som forebilder

Meningsenhet X3 Underkategori Kategori Tema
Ledning
Anvindande av foretagshilsovérd Hilsopromotiv
Subventionera tivlingar/motionslopp etc. strategi
Kultur Organisation
Genom att jag forsoker skapa bra yttre forutséittningar for att Arb 5
kunna gora ett bra arbete, t ex teknik, 1T-stéd, andra redskap. etsmijo
Vid behov, anpassning av arbetsuppgifter
Hilsoframjande
forhéllningssatt
Delaktighet/ansvar

Tydlighet Attityd

Kunskap/

utveckling

Tillit

Lyhordhet f6r medarbetarens méende
Genom att forsoka skapa ett bra samtalsklimat och ha en Sppen dialog
med medarbetarna om forutsittningarna pé arbetsplatsen
Genom att vara oppen for dialog och vara nirvarande for Kommunikation Hilsofrimjande
medarbetarna. ledarskap for mig
Anvinder hilsokorset som diskussionsunderlag
Samtalsram om vad som #r hilsa for medarbetaren, hilsokorset.
Fragan ingdr i medarbetarsamtalet.
Uppmuntran till att anviinda friskvardstimme
Genom att tréina sjdlv och att lyfta frigor som ror dmnet.
Foresprika rorelse/motion, Uppmuntran
Genom att sjélv forega med gott exempel och tillsammans med Beteende
hilsoinspiratérerna arbeta for att f8 medarbetarna mer medvetna.
Uppmuntra till tréining pa arbetstid om verksamheten tillater det.
Bekrifta varje medarbetares kompetens och individuella betydelse
for arbetets uppdrag.
Lyfier och bekrdfiar onskat "beteende”. Bekrifta
Att just vara en bra forebild - att inte jobba Sver hela tiden, att dta
lunch, att ta pauser i arbetet
Genom min positiva instidllning till arbetet
Nérvarande ledarskap, Tillginglighet
Vara nirvarande
Genom att folja upp franvaro och forebygga ny sidan genom att inte Uppfoljning

slita ut personalen/ge bra stod t ex foretagshilsovérd, arbetsskor osv.
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