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Hilsofrdmjande arbete &r ett perspektiv som véxt sig starkare under de senaste aren. I storre
organisationer med interna foOretagshdlsor dr det HR och forstndmnda som utgdr
expertresurser for att arbeta med hélsoframjande insatser. Studien har sin utgangspunkt i att vi
fick mojligheten att studera hur tva olika professioner samarbetar Over sina
verksamhetsgrianser och uppfattar ett hdlsofrimjande arbete i en organisation med 50 000
medarbetare.

Syftet med uppsatsen &r att undersoka samarbetet mellan HR och Hilsan &
Arbetslivet inom Vistra Goétalandsregionen samt vilka uppfattningar som finns kring ett
hélsofrdmjande arbete.

Den kunskapsoversikt som tidigare forskning ger inom omrédet berér HR:s
fordndrade roll i organisationer genom konceptet HR-transformation. Vidare lyfter avsnittet
fram foretagshilsovardens pdgaende resa som under de senaste artiondena har skaffat sig ett
vidare helhetstink och inkluderar fler yrkesgrupper dn tidigare. Kapitlet avslutas med en
framstéllning av det hdlsoframjande arbetet, dess ursprung och utbredning samt vilka centrala
aktorer som omfattas av perspektivet. Den teoretiska ansatsen tar sin utgangspunkt i
institutionella logiker och Boundary Objects. Teorier om ekonomiska incitament tillkom
under insamlingen av det empiriska materialet som komplement for att forklara de strukturer
som de bada aktdrerna omfattas av. Studien genomfordes med en kvalitativ metod och
sammantaget samlades empiri in genom atta semistrukturerade intervjuer. Deltagarna
utgjordes av skilda grupper som representerar de tvd professionerna HR och
foretagshélsovarden. Gruppernas svar jamfordes och dess resultat tolkades sedan utifrdn ovan
ndmnda teorier.

Resultatet fran var studie konstaterade att graden av samarbete sker pa olika sitt inom
organisationen och att kontakten mellan HR och Hilsan & Arbetslivet till stor del ar
personbunden. En slutsats till varfér samarbetet mellan professionerna begrdnsades var
utformningen av den befintliga ekonomiska strukturen i organisationen. Utmérkande var
ocksa att finansieringsformen begrinsande parternas Onskan om att arbeta med ett
hélsofrdmjande perspektiv i den utstrickning som de velat. Samspelet paverkas ocksa av HR
och foretagshdlsovardens egna pagdende professionsfordndringar med bakgrund i
reformerande arbetsuppgifter och strukturer.

Utifrén teorier om institutionella logiker drogs slutsatsen att de bada professionerna
har olika handlings- och samspelsmdnster i vilka tva olika logiker identifierades som forklarar
friktionen mellan parterna. Utmérkande var dven att utbredningen av Boundary Objects
forekom i en begrinsad omfattning vilket synliggjorde reduktionen till ett djupare samarbete
mellan aktdrerna. Vidare framkommer att det hédlsofrdmjande arbetet och andra incitament
Oppnar upp mojligheter for en utbredning av grénsoverskridande objekt och ett nidrmare
samarbete professionerna emellan.

Nyckelord: Samarbete, Forandring, Hélsofrimjande arbete, Human Resource,
Foretagshdlsovard
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1 INLEDNING

Vilméende och friska medarbetare utgdr grunden for en funktionell verksamhet. En
resursstark och fungerande personal krdvs for att kunna tillmotesgd dagens arbetsliv dér
kvalitet och 16nsamhet star som tvé ledord for de flesta verksamheter (Malmquist, Vinberg &
Larsson, 2007). Framtrddande dr hur intresset for det hdlsofrimjande arbetet succesivt har
tilltagit under de senaste dren bland annat till foljd av lagens uppbackning om systematiskt
arbetsmiljoarbete (Gullberg & Rundqvist, 2013). Allt fler verksamheter ser dven vinsterna i
riktningen som visar pd betydelsen av att friskfaktorer och frimjande insatser genererar en
attraktiv och vdlmaende arbetsplats (Rootman, 2001; Lindberg & Vingard, 2012).

I arbetet med att skapa forutsattningar for personalens hilsa och vélbefinnande krivs det
ett systematiskt hélsofrdmjande arbete. Att mojliggdra dessa medel kriver samarbete mellan
flera aktorer for att uppnd goda resultat (Schmidt, Sjostrdom & Antonsson, 2011).
Foretagshilsovérden tillsammans med Human Resource (HR) utgor virdefulla expertresurser
till linjecheferna i1 vilken sistndmnda innehar det yttersta operativa ansvaret for ett
hélsofrdmjande arbete i organisationen. En framtridande utmaning for foretagshilsovarden
och HR dr att kunna arbeta tillsammans mot ett hilsofrdmjande arbete och bista linjecheferna
med enhetlig och korrekt kunskap. Detta gransdverskridande samarbete kan ses i ljuset av
professionerna HR och foretagshélsovéardens egna fordndrande riktningar.

Professionernas reformering foljer den fordndringsvig som svept in dver Sverige de
senaste decennierna dir nya lednings- och styrsystem har tillkommit, inte minst dr den
offentliga sektorns roll starkt fordndrad (Otter, 2003). Offentliga resurser har styrts till att
effektiviserats och rationaliserats i linje med styrfilosofin new public management rorelsen
(Karlsson, 2014). Liknande effektiviseringskrav ligger till grund for hur personalarbetet har
paverkats till hur det i dag &r strukturerat och designat. En retorisk scenforédndring har
genomgatts dir personalarbetet dndrat titel till HR. Patagligt dr att allt fler foretag forsoker
genomfora en HR-transformation dér personalarbetet delas upp i skilda delar (Thilander,
2013; se dven Boglind, Héllstén och Thilander, 2011).

Aven foretagshilsovarden har som aktdr paborjat en forindringsresa i sin utformning
fran att tidigare lagga tyngdpunkten pd riskfaktorer och angreppssitt mot ohélsa. Numera
fokuseras det ocksé pé ett hdlsofrimjande perspektiv dér friskfaktorer spelar en viktig roll.

Med bakgrund i professionernas fordndrande resor och hur dessa aktorer kan ldnkas
samman var det intressevickande for oss att studera detta 1 relation till vért
personalvetenskapliga omrdde. Mojligheten att fa undersoka i vilken utstrickning samspelet
fungerar mellan parterna i forhéllande till de férdndrande styrsystemen som i dag rader var for
oss ett nytt och intressant perspektiv.

Att narmare utforska vilka bakomliggande strukturer som péverkar samarbete samt
vilka uppfattningar som rader kring det hilsofrimjande arbetet hos HR och
foretagshélsovérden tror vi kan vidga perspektiven pd vért framtida yrkesfalt.

I var uppsats har vi fatt mojligheten att studera hur den interna foretagshilsovarden
Hilsan & Arbetslivet och HR-medarbetare inom Véstra Goétalandsregionen samarbetar och
arbetar kring hilsofrimjande arbete. Genom detta har vi fitt en unik chans att f4 en storre
insyn 1 hur en region med omkring 50 000 medarbetare ldnkar samman sina resurser. Var
forhoppning &r att denna uppsats kan bidra med véardefull kunskap och 6ppna upp nya
perspektiv savél till forskningen som till HR, foretagshilsovarden och Ovriga inblandade
parter.



1.1 Problemformulering

I f6ljande avsnitt presenterar vi var problemformulering som har for avsikt att klargora vért
dmnesval som ligger till grund for studiens syfte och fragestdllningar. For ytterligare
klargorande av studiens undersokningsomrade se avsnitt 2 Bakgrund.

Vistra Gotalandsregionen (VGR) verkar under visionen Det goda livet som dels
innefattar att sékerstélla att god hilso- och sjukvard nar ut till alla i Vistra Gotaland samt att
framja utveckling och tillvixt i regionen. I regionens miljopolicy: ”Allt arbete inom Vistra
Gotalandsregionens  samtliga  verksamheter ska  vara  hilsofrimjande”  (Vistra
Gotalandsregionen, 2014b) framgér att det hélsofrdmjande arbetet ska inta en betydelsefull
del ute i verksamheterna. Vidare har nya avtal och riktlinjer for foretagshilsovarden, antagna
av regionstyrelsen, lanserats detta ar for att frimja och 6ka anvidndandet av hilsofrdimjande
arbetet (Vastra Gotalandsregionen, 2013). Ett led i att ytterligare befdsta och stirka arbetet
kring hélsofrdmjande insatser kan dven ses i inrdttandet av det pagdende samarbetsprojektet
FHV NySam.'

VGR 1 sin roll som offentlig verksamhet representerar pa ett berittigat vis de
utmaningarna som i dag foljer ett gransdverskridande samarbete. Med bakgrund till den
offentliga sektorns fordandrade roll och de effektiviseringskrav som foljer framkommer en
utmanande handling for hur organisationer kan integrera sina resurser tillsammans for att
skapa ett gynnsamt resultat.

I strdmningen mot en ny syn pé styrning och organisering av den offentliga sektorn
framtrader hur skilda professioner har tagit avstamp i sin egen fordndrande riktning. Intressant
ar har att studera i vilken utstrickning aktorers fordndrade roller och interna utveckling
paverkar ett samarbete. Professionerna HR och foretagshdlsovarden framtrider som tva
illustrativa exempel. Att ges formanen till att inte bara studera samarbetet mellan HR och
Hilsan & Arbetslivet (FHV) * utan dven se vilka uppfattningar som finns kring det
hélsofrdmjande arbetet bereder ytterligare mojligheter. Hilsofrdmjande arbete ér ett komplext
begrepp som krdver en gemensam samsyn for goda resultat. Vi vill i detta sammanhang
undersdka om foreliggande begrepp kan vara ett bidragande incitament till att aktdrens egen
position under fOrdndring transformeras om till en gemensam position. Samtidigt kan
utvecklingen peka pé en annan riktning dir HR och FHV, professioner med olika bakgrund
och utvecklingsfas stagnerar i sina skilda positioner. Tilltalande 4r &dven att studera i vilken
omfattning FHV:s tradition av att arbeta med é&terskapande och forebyggande insatser
paverkar forestdllningarna om ett hélsofrdmjande arbete.

Vidare dr var ambition att synliggora vilka organisatoriska faktorer och strukturer som
paverkar aktorernas relation och uppfattningar pa ett hilsofrimjande arbete. Vi ser
avslutningsvis att aktdrernas samspel kring ansvars- och initiativtagande sannolikt utgor ett
nyckelement till hur vél samarbetet faller ut. I forldggningen paverkas detta troligen ocksa av
parternas synsitt pd det hilsofrimjande arbetet. Till stod av vir problemformulering har vi
formulerat foljande syfte och fragestéllning.

! For vidare beskrivning av NySam, se avsnitt 2.3 Samarbetsprojektet FHV- NySam
* Halsan & Arbetslivet kommer att betecknas som FHV framéver.



1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med uppsatsen ar att undersoka samarbetet mellan HR och Hilsan & Arbetslivet inom
Vistra Gotalandsregionen samt vilka uppfattningar som finns kring ett hélsofrdmjande arbete.

- Hur fungerar samarbetet mellan aktdrerna HR och Hélsan & Arbetslivet inom Vistra
Gotalandsregionen?

- Hur paverkas relationen mellan aktdrerna pA HR och Hélsan & Arbetslivet av de
fordndringar som sker inom respektive profession?

- Vilken syn pé hélsofrdmjande arbete har aktorerna pa HR och Hélsan & Arbetslivet
inom Vistra Gotalandsregionen?

1.3 Avgriansning

Det hélsofrdmjande arbetet involverar flera aktorer 1 en verksamhet. Tydligt ar att HR och
FHV:s deltagande vanligen kan ses som expertis och stodverksamheter till linjechefer samt
medarbetare ute i verksamheten. Det yttersta ansvaret for att verkstdlla ett hélsofrdmjande
arbete ligger enligt lag hos arbetsgivaren och i1 forlangningen linjecheferna. Utifrdn uppsatsen
storlek, tidsramar och intresse har vi valt att avgriansa var studie till att rikta in oss enbart pa
medarbetare inom HR och FHV inom VGR. Fdljaktligen har vi valt att utesluta linjecheferna 1
vért empiriska material. Avgriansningen innebér att vi fokuserar pd samarbetet mellan HR och
FHV och deras syn pd hilsofrimjande arbete. Vi &r medvetna om att linjecheferna som en
tredje aktor fyller en central plats d4 denne som arbetsgivarens forlingda arm ar ytterst
ansvarig. Samtidigt dr var utgdngspunkt att HR och FHV som resursbérare utgor navet for ett
framgangsrikt hélsoframjande arbete.

2 BAKGRUND

I foljande avsnitt ges en forforstéelse till var valda verksamhet, deltagarna och ett pdgaende
samarbetsprojekt som dr relevant for var studie.

2.1 Viistra Gotalandsregionen

VGR har som overgripande dndamaél att hjdlpa minniskor inom regionen att leva ett bra liv.
VGR kan delas upp i tre omrdden; hdlso- och sjukvdrd innefattande exempelvis sjukhus,
tandvérd, vardcentraler. Tillvixt och utveckling omfattar miljo, kultur och regionutveckling
och slutligen kollektivtrafik dir VGR stdr som &dgare och ansvariga for Visttrafik. Totalt
utgdérs VGR av omkring 50 000 anstdllda varav ungefdar 90 procent arbetar inom hélso- och
sjukvirden. Verksamheten é&r politiskt styrd genom fortroendevalda politiker och é&r
skattefinansierad. VGR bildades 1999 och &dr en sammanslagning av Bohuslandstinget,
Landstinget i Alvsborg, Landstinget Skaraborg samt Géteborgs stad inbegripande sjukvérd,
delar av kultur och linsstyrelsen (Véstra Gotalandsregionen, 2014a).



2.2 Deltagarna

Bendmningen deltagare syftar pd samtliga respondenter som ingdr i var studie. Inkluderat 1
detta begrepp dr fyra representanter frdn HR och fyra representanter fran Hilsan &
Arbetslivet inom VGR. Med hidnsyn till studiens omfattning kan vi odelat ticka ett litet
spektra av de grupper som ryms i vér studie. Vi vill hirmed tydliggora att det 4r uteslutande
dessa atta respondenter som dsyftas i var studie och som ligger till grund for vir empiri.

2.2.1 HR

Yrkesgruppen HR inom VGR ér utspridda i regionens skiftande verksamheter. Beroende pa
verksamhetens storlek och karaktir ser HR rollen olika ut. HR-verksamma fér VGR arbetar
mot verksamheter inom alltifrdin hédlso- och sjukvarden exempelvis Sahlgrenska
Universitetssjukhuset, Folktandvarden till bolag som Visttrafik, GoteborgsOperan och
museum som Bohusldns museum. Vidare finns HR-verksamma i skolor som ingdr i VGR
exempelvis Dalslands Folkhogskola samt inom intern service, forvaltningar, kanslier och
sekretariat. Exempelvis dterfinns HR-strategiska avdelningen tillhdrande regionkansliet vilka
svarar for regiondvergripande personalfrigor av  strategisk  karaktir (Véstra
Gotalandsregionen, 2014a). Att doma av redogdrelsen ovan aterfinns HR-verksamma i en rad
olika verksamheter inom VGR. Vara deltagare som utgdr underlaget for vér studie dr hamtade
fran olika verksamheter och med olikartade befattningar. Var mélséttning var att ha en
representation fran sdvil den operativa till den strategiska nivan. For vidare klargérande av
vara informanter tillhorande HR se kapitel 5 Metod.

2.2.2 Hiilsan & Arbetslivet

Inom FHYV aterfinns vir andra grupp som utgor vért empiriska material. FHV dr VGR interna
foretagshélsovird som erbjuder sina tjénster till regionens alla verksamheter, bade bolag och
forvaltningar. FHV dr utspridd Over regionen och bestdr av fyra enheter; Goteborg,
Skaraborg, Fyrbodal och Soédra Alvsborg (Vistra Gotalandsregionen, 2014).
Foretagshilsovérden dr ett tviarvetenskapligt arbetsfalt som bestér av flera olika yrkesgrupper.
Den storsta yrkesgruppen ar foretagsskoterskor men det finns ocksé lékare, beteendevetare,
organisationskonsulter, ergonomer, arbetsmiljoingenjorer och hilsovetare.
Foretagshilsovarden arbetar ofta teambaserat och ska arbeta pa bade individ-, grupp- och
organisationsniva (Sveriges Foretagshélsor, 2012). Det dvergripande uppdraget for FHV ér att
stddja VGR:s verksamheter i1 att leva upp till deras arbete kring arbetsmiljomél och
personalpolitiska visioner. FHV dr sammanslagen med Institutet for stressmedicin som dr en
forsknings- och utvecklingsverksamhet. I Hilsan & Arbetslivets dvergripande uppdrag finns
det att ldsa:

“Hélsan & Arbetslivets uppdrag ir att vara en oberoende resurs for regionens chefer att
tillsammans med sina medarbetare Oka hélsan 1 arbetslivet. I kundperspektivet dr det
strategiska malet att ha ett samspel som bygger pa tydliga uppdrag och gemensam
mélformulering” (Véstra Gotalandsregionen, 2013; se dven Vistra Gotalandsregionen,
2014a).

Utifran urvalet av informanterna till var studie har vi dmnat strdva efter en representation
omfattande skilda yrkesgrupper fran sivil operativ till strategisk nivd. For vidare klargérande
av vara informanter tillhérande FHV se kapitel 5 Metod.



2.2.3 Nya riktlinjer for Héalsan & Arbetslivet

FHV ér intdktsfinansierad och fran och med 2014 har en ny finansieringsmodell f6r enheten
tratt 1 kraft. Alla bolag och forvaltningar skall teckna ett grundabonnemang for
foretagshélsovérdsinsatser samt gdra upp tvadrs planer (Viéstra Gotalandsregionen, 2013).
Finansieringsmodellen syftar till att 6ka flexibiliteten for forvaltningarna att sjélva vélja vilka
tjanster som de har behov av, savil rehabiliterande, férebyggande och frimjande. Den nya
finansieringsmodellen skall reducera de fasta kostnaderna genom att farre tjanster binds upp
som gemensamma. Forhoppningen dr att detta bidrar till ett ©kat anvindande av
hélsofrdmjande aktiviteter (Véstra Gotalands Regionstyrelse, 2013).

2.3 Samarbetsprojektet FHV- NySam

Hosten 2013 startades projektet FHV- NySam, nya samarbetsformer for strategisk
foretagshdlsovdard — nyckeln till framgdng for forebyggande och hdlsofrdmjande arbete som
berdknas pagd fram till slutet av ar 2016 (Institutet for stressmedicin, 2014). Projektet har som
syfte att undersoka hur det hélsoframjande perspektivet kan integreras i organisation och
vardagsarbete samt vilka effekter detta kan ge pa arbetsmiljo och hilsa, effektivitet och
kvalitet. Vidare dr malet utveckla anvindandet av FHV till att bli mer behovsstyrd samt stérka
samarbetet mellan FHV, HR och linjechefer. Ett flertal verksamheter ingér i projektet med
omkring fyrtio deltagare i skiftande befattningar. Reflektionsgrupper dr dven inkopplade for
bista med ytterligare information och kunskap betriffande det hélsoframjande arbetet.
Projektet hoppas kunna bidra med att framhdva FHV som en strategisk resurs och ge en
praktisk betydelse till organisationen genom anvidndbara modeller med lokal anpassning
(Institutet for stressmedicin, 2014; se dven Institutet for stressmedicin, 2013).

3 TIDIGARE FORSKNING

I foljande avsnitt presenteras tidigare forskning, dér vi har for avsikt att rama in vért
undersokningsfilt. Inledningsvis ges en introduktion till personalarbetets fordndrade roll dir
allt fler foretag anammar HR-transformationen som koncept. Hir ges en historisk kontext till
HR-transformationen, exempel pé hur konceptet ytterligare har utvecklats och forddlats samt
vilka utmaningar som foljer. Vidare ges en inblick i foretagshdlsovarden forédndrade roll och
vilket ansvar som foljer av aktorskapet. Dédrefter behandlas hdlsofrimjande arbete som
begrepp och dess relation till ledarskap samt hur ett framgangsrikt hilsofrimjande arbete kan
se ut. Avslutningsvis beskrivs vilka aktdrer som dr centrala for ett vilfungerade samarbete
kring hélsofrdmjande aktiviteter.

3.1 HR-transformation

Thilander (2013) beskriver hur det under de senaste &ren i Sverige blivit allt populdrare att
omorganisera personalarbetet bland stora organisationer och foretag. Orsakerna till
fordndringsviljan bottnar i den fortlopande ekonomiska konkurrensen som rader i dag. Genom
att fordndra personalarbetet finns forhoppningar om att hantera detta genom att bli effektivt,
strategiskt och vérdeskapande (ibid.). Forfattaren skildrar ocksé att viljan av att omorganisera
HR-funktionen samtidigt kan ses i ljuset av hur arbetet var strukturerat tidigare. HR-
funktionerna karaktériserades av en dvervikt av en administrativ och operativ inriktning dér



resurserna att utfora arbetet at cheferna var betydande. Flera av tankegangarna i att fordndra
och effektivisera HR-arbetets ddvarande system har sitt ursprung i Spencer (1995). Spencer
(1995) argumenterade for hur détidens teknologiska l6sningar genomgripande kunde fordndra
hur personalarbetet var uppbyggt. Detta skulle ge konsekvenser pa en utékad outsourcing for
flera HR-funktioner, 6kad automatisering och en integrering av HR-specialister till ett samlat
strategiskt system (ibid.). Liknande Spencers (1995) fordndringsidéer i borjan av 1990-talet
om att omorganisera HR-professionens roll och kompetens har Ulrich (1995) haft en
betydelsefull funktion och varit starkt bidragande i inférandet av HR-transformationen som
koncept. Ulrich (1995) utgangspunkter ligger till grund i det som beskrivs som “the three-
legged stool” (Boglind, Héllstén & Thilander, 2011:570), ddr HR-arbetet dr uppdelat i tre
skilda delar “’service centres, centres of expertise and business partners” (Boglind, Hillstén &
Thilander, 2011:570). Bakgrunden till personalarbetets uppdelade funktioner i shared service
functions aterfinns i Ulrich (1995) strategier. Dennes grundldggande idéer av ett uppdelat och
omorganiserat personalarbete dr alltjimt aktuellt i dag, om &n nédgot forfinat och utvecklat,
inte minst fran pionjéren Ulrich sjdlv.

Ulrich, Younger och Brockbank (2008) visar pa ett talande exempel i fordndringen av
HR-arbetet nidr de beskriver hur HR-avdelningens organisationsstruktur ytterligare kan
utvecklas i att sdnda ut sitt virdegrundsarbete i organisationen. Implementeringen av den nya
HR strukturen grundar sig i detta avseende pa tva villkor. For det forsta ska HR
organisationen bli strukturerad pa samma sétt som foretagets dr organiserat och for det andra
ska HR ansvara for rollerna ”service centers, corporate, centers of expertise, embedded HR,
and operational HR” (Ulrich, Younger & Brockbank, 2008:829) Genom dessa tva premisser
som alternativ for hur en HR-avdelning organiseras kan foreliggande HR-struktur pa ett
gynnsamt sdtt hantera dagens hérdare krav (ibid). Samtidigt som organiseringen tillmotesgér
visionen att skapa virdegrundsarbete som nér ut till hela organisationen.

I vad som framgar i beskrivningen ovan inrymmer HR-transformationen flera delar,
ddar HR funktionen kan kld sig i flera roller dir nya kompetenser tillkommer for att gora
personalarbetet effektivare. Nagot som ocksd Thilander (2013); se dven Boglind, Héllstén &
Thilander (2011) noterar &r att konceptet HR-transformation kan ses som en samlingsbérare
av flera fordndringsidéer med olika utgédngspunkter. Det dr inte ” frdgan om en forédndring
eller en transformation. Det &r snarare frdgan om flera olika fordndringar eller
transformationer, framst av HR- funktionen” (Thilander 2013:7).

Attraktionskraften hos fOoretag av att infora ett fordndrat personalarbete kan som
Thilander (2013) tidigare beskrivit hérledas till att det rider forhoppningar om ett
kostnadseffektivare personalarbete. Thilander (2013) synliggdr dven andra incitament till
fordndringsviljan dir en utvidgning av det strategiska personalarbetet till foljd av det som
HR-transformationen generar, ses bidra till en 6kad bekriftelse och legitimering av den egna
yrkeskaren. Det visas ocksd pa en dkad popularitet att forandra HR-arbete bland svenska
foretag. Privata som offentliga verksamheter tenderar att adoptera samma typ av modell
undantagsvis smé lokala anpassningar som bygger pa Ulrich koncept om HR-transformation
till sin egen HR-funktion (Boglind, Héllstén & Thilander, 2011).

Naturligt foljer utmaningar for organisationer och foretag att genomféra den
komplexitet som det innebédr att genom gd en HR-transformation. Kritik i att underskatta
utmaningarna som rader i praktiken for att kunna genomfora de foréndringar som
personalarbetet krdver kan utldsas i den argumentation som Thilander (2013) for. Forfattaren
menar att foretag tenderar att kopiera enhetliga universella 16sningar i tron att det automatiskt
passar in i foretagets specifika kontext. Aven Ulrich och Brockbank (2005) problematiserar
att manga foretag tenderar att bruka HR-transformationen endast i teorin utan att forankra
vérdena fullt ut i organisationens struktur och praktik.



Den nya rollférdelningen som wuppstdr och hur olika aktérer pédverkas av
fordndringarna tar ocksé Thilander (2013) upp som argument i utmaningarna som foljer av
HR-transformationen i praktiken. Betydelsen av tydliggérande av ansvar och fordelning,
fordndrande arbetsuppgifter mellan aktorer som linjechefer och HR-medarbetare synliggdrs.

Forfattaren lyfter fram att personalarbetets fordndrade roll ingdr i den generella
gransdragningsproblematik som forekommer. Angdende vem som forvéntas utfora eller
ansvara for hur HR-arbetet utformar sig i en organisation. Genom att stirra sig blind pa de
uppenbara fordelarna av vad en omorganisering kan bidra med finns en risk att forbise
betydelsen av att hantera relationen mellan de aktorer som pédverkas. Exempelvis lyfts ett
varningens finger mot det 6kade ansvaret och sjélvstandigheten i personalarbete som faller pa
linjecheferna till f6ljd av effektivare och specialiserade HR-funktioner (Thilander, 2013).

3.2 Foretagshiilsovardens forindrade roll

Fullt sa tydlig fordndring som HR har gjort har inte skett inom foretagshilsovarden. Samtidigt
har reformerna de senaste tva, tre decennierna inom arbetslivet resulterat 1 att
foretagshélsovdrden har fatt fordndra sig direfter (Lindberg & Vingard, 2012). Grunden till
svensk foretagshilsovird byggdes pé ett 1960-talskoncept men stommen till denna
verksamhet finns kvar dn i dag (Westerholm & Bostedt, 2004). Forfattarna ifragasétter om
denna stomme utgér en god grund for utvecklingen av en arbetsmarknads forebyggande,
rehabiliterande och hélsofrdmjande funktioner. Foretagshidlsovarden har som ovan ndmnts fatt
fordndra sig i takt med arbetslivets dndrade forutsattningar och har bland annat gatt fran att
tillimpa skrivna regelverk till att bli kundorienterade dir det rader en fri marknadssituation.
Vidare har verksamheterna gétt fran ett individperspektiv till ett hogre abstraktionsplan dir
fokusering ligger pa organisationsniva. Ocksa foretagshdlsovardens samarbetspartners har
bytts ut, frdn att ha samverkat tillsammans med fackliga representanter till att nu samarbeta
med arbetsgivarparter och foretags hogsta ledningar (Westerholm & Bostedt, 2004).

Redan &r 1977 kunde det i arbetsmiljolagen utldsas en antydan om fordndring fran ett
forebyggande angreppssitt mot ohdlsa till ett hdlsofrimjande perspektiv genom att syftet med
lagen beskrivs till att ”forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet samt att &ven i1 Gvrigt uppné en
god hilsa” (AML 1 kap. 1 §). Dessutom konstateras att “arbetsmiljon skall vara
tillfredstdllande med héinsyn till arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen i
samhillet” samt att det skall “efterstrivas att arbetsforhéllandena ger mdjligheter till personlig
och yrkesmissig utveckling” (AML 2 kap. 2 §, 1). Av skriften att doma kan utlésas att det
finns starka yrkanden pa att arbetsmiljon skall bidra till en “god hélsa”. I regeringens
nationella handlingsplan inom arbetsmiljoomradet for 2010-2015
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2010) aterfinns liknande formuleringar. Arbetet framstélls dér
som en positiv faktor for individers hélsa samt att det dr av vikt att betydelsen av en hidlsosam
arbetsmiljo for individerna askadliggdrs. Klargérande ér att utvecklingen har gétt fran att
enbart tala om “god hilsa” till att berdra en god hélsa innefattande hélsoframjande
arbetsmiljder (Lindberg & Vingard, 2012). Aven i Utveckling av god foretagshiilsovird — ny
lagstifining och andra dtgdrder (SOU 2004:113) framkommer det forebyggande perspektivet
torts att trots att varken friskvérd, hédlsopromotion eller hélsofrdmjande som begrepp explicit
aterfinns 1 lagstiftning eller regelverk.

Avsaknaden av ett uttryckligt lagkrav pa att arbetsgivaren, och i forlingningen
foretagshélsovarden, skall forbdttra arbetstagarnas hilsa genom begreppet “forebyggande
insatser” medfor att parterna inte behover ha ndgon sérskild kompetens inom dmnet. Ett
hélsofrimjande sdtt att tinka ses 1 stéllet Overensstimma med foretagshilsovardens
multidisciplinéra tillvigagangssatt (SOU 2004:113). Vidare menar utredningen att arbetet med



hélsofrdmjande snarare dr ett annat forfaringssétt dn ett nytt arbetsfdlt. For att utgora en storre
roll 1 striden gentemot ohélsa rekommenderas foretagshélsovirden investera i att utveckla sina
metoder (SOU 2004:113). I arbetsmiljolagens tredje kapitel 2§ beskrivs arbetsgivarens och
foretagshélsovdrdens ansvar i vilken parternas rollfordelning dven framkommer. Westerholm
och Bostedt (2004) papekar att foretagshélsovarden handlar pd uppdrag av arbetsgivaren trots
deras omfattande ansvar. Vidare menar forfattarna att det foljaktligen &r arbetsgivarens
bedomning om arbetsforhallanden som avgor tillgdngen till foretagshilsovarden.

I forskningen ndmns foretagshélsovarden som en viktig aktor i utvecklingen av att ett
strategiskt arbete kan frdmja hilsan hos den arbetande befolkningen. Tillsammans med
riktningen kring hélsoframjande arbete, human resource management och héllbar utveckling
utgdr foretagshélsovard en betydande del i detta strategiska arbete (Chu et al., 2000).
Fundamentalt for strategin dr sektorsovergripande samarbeten och samarbete mellan aktorer
inom arbetsplatser men ocksd mellan olika parter som paverkar arbetslivet (ibid). Vidare i God
arbetsmiljo - en framgangsfaktor? (SOU 2009:47) uttrycks anvéndandet av foretagshilsovard,
thop med god oOversikt pa sjukfrdnvaro och forebyggande strategier vara en betydelsefull
faktor till en bra arbetsmiljo.

Josefsson och Kindenberg (2004) lyfter fram den grénsdragningsproblematik som
foretagshélsovdrdens roll och utveckling foljer. Foretagshdlsovarden é&r dels genom
lagstiftning utsedda att forebygga och framja arbetsmiljon vilket dr ett omfattande ansvar.
Parallellt ar foretagshdlsovarden beroende av arbetsgivarens beddmning nér deras kompetens
behovs. Forfattarna menar att foretagshilsovardens roller och utveckling styrs av marknadens
krav, kundernas efterfrigan men ocksa av samhillsintressen.

3.3 Hiilsofrimjande arbete

Hilsofrdmjande &r ett brett begrepp som omfattar bade individuella och strukturella
forhédllningssitt och metoder for 6kad hilsa eller vilbefinnande (Rootman, 2001). Sedan
1980-talet har det skett ett dkat intresse for hélsoframjande som koncept. Det eskalerande
engagemanget av halsofrdimjande aktiviteter har sin borjan i publikationen Ottawa Charter for
Health Promotion (Nutbeam, 1998). Publikationen arbetades fram efter en konferens med
samma namn som sdgs som ett svar pa framvéixande forvéntningar i vérlden pd en ny
folkhélsororelse (WHO, 1986). 1997 holls den fjarde internationella konferensen om
hélsofrimjande arbete vilket ansdgs sétta kurs for 2000-talets arbete med riktningen.
Konferensen framholl sektorsovergripande samarbeten och ett arenaperspektiv sdgs som en
viktig strategisk del. Ddr angavs ocksa att arbetsplatsen, tillsammans med exempelvis
sjukhus, skola och stad, dr en av de viktigaste platserna for ett hdlsofrimjande perspektiv
(Chu et al., 2000).

Under de senaste decennierna har det skett ett skifte i séttet att definiera
hélsofrdmjande. Viaxlingen har gitt fran ett individ- och biomedicinskt perspektiv till ett
vidare synsétt pa socioekonomiska forhallanden och varierande resurser som forebygger
problem innan de intrdffar (Rootman, 2001). Antonovskys (1987) salutogena synsétt utgor ett
viktigt avstamp 1 ett teoretiskt perspektiv for att forstd hdlsoframjande. En patogen inriktning
gor att praktiker i motsats fokuserar pa att forebygga sjukdom, skada och dod vilket i ett
storre sammanhang leder till en form av jakt pa faktorer som kan skapa sjukdom (ibid.). Ur ett
salutogent perspektiv fokuseras istéllet uppmirksamhet och resurser pd det friska hos
méinniskor (ibid.). Antonovsky (1987) menar vidare att detta psykosociala perspektiv inte
utesluter det patogena synsittet utan snarare adderas och tillfor ett vidare perspektiv dér hilsa
istdllet ses som ett kontinuum. Hélsopromotion och forebyggande av sjukdom kompletterar
saledes varandra (Rootman, 2001). WHO definierar hélsofrimjande som den process dir



ménniskor mdjliggors att ta kontroll dver de element som pédverkar hélsa och dirigenom
forbéttra sin hilsa (WHO, 1986). Det handlar inte om ett resultat utan det ar snarare viagen dit
och de medel som malet nds med som &r centralt. Hilsofrdmjande &r dirfor ett skeende eller
ett forlopp som fokuseras kring att ge ménniskor mojlighet att agera. Detta forlopp dr inget
som gors pd ménniskor utan tillsammans med och darfor viarderas delaktighet frén individer
eller grupper i processen (Nutbeam, 1998).

Lindberg och Vingédrd (2012) pekar pa att svenskt arbetsmiljoarbete fridmst har
fokuserat kring ett proaktivt och hindrande syfte for att forebygga risker i arbetslivet. Dessa
forebyggande insatser har handlat om att minimera ohilsa genom att férsoka undvika kemisk,
fysikalisk, fysisk, biomedicinsk samt psykosocial och organisatorisk péfrestning. Forfattarna
menar vidare att det rdder en hilsodiskurs senaste decennierna dir man gétt frdn att
arbetsmiljon skall vara godkdnd och inte uttryckligen skadande till ett mer frimjande synsitt.
Detta har pédverkat synen pa arbetsmiljoarbetet under forsta delen av 2000-talet. De
hélsofrdmjande faktorerna kallas ockséd friskfaktorer och anvinds for att arbeta emot de
pafrestningar som ndmnts ovan men dven for att inverka pa dessa i en frimjande kurs. De
frimjande insatserna anvinds dérav for att komplettera de forebyggande och skyddande
insatserna (ibid.).

En del av det hilsofrimjande arbetet dr hdlsofrimjande ledarskap papekar Eriksson
(2011). Ledarskapet utgors av att skapa omgivningar och miljoer som inspirerar och leder
medarbetarna till att delta i ett hdlsofrimjande arbete. Ledarskapet utfyller en viktig funktion 1
en organisations strdvan efter att arbeta med hélsofrdmjande aktiviteter. Ledaren skall inte
enbart sitta pd viktiga kunskaper kring det hilsofrimjande arbetet utan utgdr ocksa en
betydelsefull position i mojligheten att paverka omgivningen och individerna i organisationen
(Eriksson, 2011).

Ytterligare nyckelfaktorer till ett framgéngsrikt hélsofrdmjande arbete dr att integrera
arbetet i organisationens befintliga organisationskultur samt att foresprdka samarbete mellan
olika organisatoriska delar (ibid.). Aven Dooris (2004) understryker att samarbete mellan
olika funktioner som kan péverka det hélsofrdmjande arbetet &r en viktig bestdndsdel for en
hélsofrdmjande arbetsplats. I Goldgruber och Ahrens (2009) sammanstallning av hur effektivt
det hélsofrdmjande- och forebyggande arbetet dr framkommer att program for halsofrimjande
aktiviteter utgdér komplexa insatser som inte kan standardiseras utan skall anpassas efter varje
unik organisation.

3.4 Samarbete kring hilsofrimjande arbete

Béde HR och foretagshilsovarden innehar olika roller och ansvar i det hélsofrdmjande
arbetet. De har olika typ av kompetens som bildar resurser i det hélsofrdmjande arbetet.
Resurserna utgdr 1 sin tur ett stdd for att initiera hdlsofrimjande aktiviteter. Chefers
forhallningssitt dr en del 1 ett framgéngsrikt hdlsofrimjande arbete men personalvetare och
foretagshélsovirdens anstdllda utgdr ocksd nyckelpositioner for att stodja chefer och
foretagsledningar med deras omfattande kompetens (Menckel & Osterblom, 2000). God
arbetsmiljo &r ett medel for att nd hilsa men det ar upp till arbetsgivaren att skapa
forutsdttningarna. Det finns tydlig lagstiftning angdende arbetsmiljo men att lagstifta kring
hélsofrdmjande ar desto svarare da det finns ett personligt ansvar. Det kvarstir dock ett ansvar
pa arbetsgivaren och i praktiken linjechefer att upprétthalla eller frimja hdlsa pd arbetsplatsen
(Menckel & Osterblom, 2000). Att arbeta forebyggande och preventivt skall chefer ansvara
for dven om de uppfattar att de inte innehar den typen av kunskap. Istdllet &r det ofta
foretagshélsovérd eller skyddsombud som tilldelas den uppgiften. Forfattarna menar att ett



hélsofrdmjande perspektiv bor vara lattare att ta till sig eftersom att dess karaktér liknar annat
utvecklingsarbete (ibid).

Hilsofrdmjande foréndringsprocesser kriver delaktighet fran olika partner inom
organisationer. Sérskilt viktiga for underldttandet av dessa processer dr forandringsagenter
som kan ha olika bakgrunder i organisationen. En viktig resurs i ett sddant arbete dr personal-
och utvecklingsavdelningar som har kompetens inom foréndringar, ldrande och hélsa. Darmed
utgdér de viktiga resurser for att stddja hilsofrimjande processer (Menckel & Osterblom,
2000). Utover HR- och utvecklingspersonal utgdr foretagshélsovidrden den mest naturliga
resursen for att stodja hilsofrimjande pa arbetsplatser. Trots ett historiskt forhéllningssatt
som praglats av preventiva och forebyggande aktiviteter har flera yrkesroller inom
foretagshélsovarden utvecklats till att bidra till hilsofrimjande arbete, exempelvis
friskvardare och hélsopedagoger. Forekommande &r att detta arbete sker som individuella
insatser och hilsoaktiviteter ses som en forméan for den anstillde (Menckel & Osterblom,
2000). Unikt for foretagshilsovarden &r att de skall fungera som konsulter och vara en
opartisk expertresurs. De blir da en radgivande resurs till chefer och medarbetare. Parternas
olika kompetenser dr viktiga resurser for att skapa ett allomfattande hélsofrdmjande arbete.
Det dr inte ovanligt att det rdder en konkurrenssituation mellan de olika aktdrerna vilket har
negativ inverkan pa chefernas hilsofrimjande arbete. Aven om ansvaret #r delat mellan de
olika aktorerna &r det i slutindan dndé cheferna som har ansvaret for att ta initiativ och ansvar
for resultatet for det hilsofrimjande arbetet (Menckel & Osterblom, 2000).

4 TEORI

I foljande kapitel presenteras var teoretiska ansats som i studiens analysdel kommer att ldnkas
samman med det empiriskt insamlade materialet, se vidare kapitel 7, Analys. Samarbete och
forbindelsen mellan olika aktdrer innehar en central betydelse i vart syfte och fragestéllningar.
Med hjéilp av véra valda teorier har vi strdvat efter att oka forstéelsen till studiens
problemomréde. Inledningsvis har vi valt att presentera institutionella logiker vars paverkan
pa organisationens handlingar och beteenden kan forklara hur samarbetet mellan olika
organisatoriska delar fungerar. Vidare for att vidga véra perspektiv behandlas begreppet
Boundary Objects som fyller en viktig funktion i utbyte av information och verkningsfullt
samarbete mellan olika parter. Avslutningsvis lyfter vi fram ekonomiska incitament som
hinder for att fi till stdnd en robust samarbetskultur.

4.1 Institutionella logiker

Under 80-talet vixte en vag av neoinstitutionell teori fram dver den akademiska scenen inom
sociologi (Thornton, Ocasio & Lounsbury, 2012). Ur den vixte ocksd nya riktningar fram,
bland annat teorier om institutionella logiker och sedan dess har det vetenskapligt arbetet
kring omrédet Okat i allt storre utstrickning. Forskning kring institutionella logiker ger en
okad forstaelse for samhéllet och organiseringsprocesser (Lounsbury & Boxenbaum, 2013).
Perspektiv om institutionella logiker &r metateori om institutioner (ibid) som kan beskrivas
som en form av ett dverordnat ramverk som paverkar och formar procedurer, regler och
praktiker. Dessa styr handlingar och beteenden men en institutionell logik &r ocksd en produkt
av dessa handlingar och beteenden (Thilander, 2013). Ramverken utgdrs av forfaranden och
forestillningar som kan sdgas vara tagna for givna vilka ger deltagarna regler for hur de kan
agera och samspela med varandra. Dessa ramverk eller monster dr sdledes en samling
vérderingar och antaganden, ofta outtalade, som paverkar aktdrerna. Institutionella logiker ger
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inte bara aktdrerna anvisningar utan begrénsar dem ocksa genom att dessa informella- och
formella handlingsmonster styr vad som é&r lampligt beteende, hur organisatoriska uppgifter
skall genomforas samt vad som ger sociala podng och straff. Deltagarna ér inte paverkade
enbart av ett ramverk utan flera institutionella logiker kan verka samtidigt i en kontext
(Thornton & Ocasio, 1999). Thornton och Ocasio definierar institutionella logiker som:

”socially constructed, historical pattern of material practices, assumptions, values, beliefs, and
rules by which individuals produce and reproduce their material subsistence, organize time and
space, and provide meaning to their social reality” (1999:804).

Teori om institutionell logiker innehaller tvd dimensioner dir den symboliska, ockséd kallad
abstrakta dimensionen, har fatt mest uppmérksamhet i forskningen kontra den materiella som
har fatt std tillbaka. Den abstrakta aspekten innehdller kognitiva ramar, symboler och &r
normativ medan den materiella rymmer praxis, rutiner och strukturer (Jones, Boxenbaum &
Anthony, 2013). De institutioner som paverkar organisatoriska dtgidrder dr omgivna av en
hogre ordnings samhilleliga logiker. Konflikter grundas saledes i att minniskor ges en
uppséttning logiker, som ofta dr motstridiga och of6renliga till sin natur, genom de stora
institutioner som korsar deras vég i livet; staten, marknaden, yrkesgrupper, foretag, religion
och familj (Thornton & Ocasio, 1999). Institutionella logiker kan ses forkroppsligas i praxis
samt upprdtthdllas och reproduceras genom politiska strider och kulturella antaganden
(Thornton, Ocasio & Lounsbury, 2012).

Beslutsfattande &r ett exempel pa en handling som péaverkas av institutionella logiker.
Makt kan fordelas till personer som antingen vill forbéttra ett foretags marknadsposition eller
oka prestigen hos fOretaget beroende pa vad den radande institutionella logiken inom
branschen fokuserar pa. Om uppmérksamhet fokuseras kring prestige inom branschen eller pd
konkurrenskraft paverkas maktfordelningen dir efter (Thornton & Ocasio, 1999).

Det senaste decenniet har forskningen om institutionella logiker utvecklats och vidgats
fran att tidigare enbart studerat effekter fran skiften av dominerande logiker till att nu ocksa
soka forstdelse for konsekvenser av flertal logiker och hur organisationer svarar pa
institutionell komplexitet (Lounsbury & Boxenbaum, 2013). Ett forekommande sétt att se pa
samexisterande logiker &r att organisatoriska félt organiseras av en dominerande logik, trots
att flera logiker existerar samtidigt. I forstdelsen av institutionell fordndring spelar logikerna
ocksa en viktig roll eftersom en fordndring kan baseras pd ett skifte av den dominerande
logiken inom féltet. Ett sitt att hantera rivalitet mellan institutionella logiker vid
fordndringsinitiativ dr att skapa publikt erkdnnande for en ny dominerande logik samtidigt
som den gamla och ocksa motstridiga logiken fortsdtter styra beteende pa mindre synliga sétt.
Exempelvis kan en logik pa ledningsniva fordndras men pé operativ niva styr fortfarande den
gamla logiken beteenden och handlingar. Nir olika organisatoriska félt skall arbeta
tillsammans kring ett amne kan det uppsta en konflikt som en f6ljd av att de dominerande
logikerna konkurrerar (Reay & Hinings, 2009). Forfattarna menar dock att institutionell
fordndring kan ske genom samarbeten som uppritthdller sjdlvstindiga och fristdende
identiteter hos samarbetspartners men som stddjer fullfoljandet att gemensamma mal.
Samexisterande logiker behdver séledes inte sld ut varandra nir en ny logik uppkommer eller
nédr olika organisatoriska félt skall arbeta tillsammans utan de kan fungera med hjilp av
samarbete mellan de olika falten (Reay & Hinings, 2009).

Teori kring institutionella logiker kommer i analysavsnittet anvéndas for att forstd
samarbeten mellan de olika organisatoriska delarna inom VGR. Genom att de olika
professionerna som skall samarbeta med hélsofrdmjande arbete har olika bakgrund och
yrkesroller kan institutionella logiker anvidndas for att forklara deras skilda beteende och
praktiker.
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4.2 Boundary Objects

Star och Griesemer (1989) introducerade begreppet Boundary Objects, grinsoverskridande
objekt (Star & Griesemer, 1989, vér Oversittning) diar det framkommer hur anvdndandet av
Boundary Objects kan bidra till att férena samt mdjliggora samarbete och handlande mellan
aktorer frin olika verksamheter. Nér forfattarna forklarar gransoverskridande objekt mer
ingdende anvinder de liknelsen av materian plast. Lika formbar och anpassningsbar utan att
forstoras framstélls Boundary Objects vara (ibid.). Vidare beskriver Star och Griesemer
(1989) begreppets mangdimensionella uttryck i att pd samma sétt kan verka som sdvil
konkret eller abstrakt. Dess struktur i ett enskilt anvindande ar starkt och pd motsatt sétt svagt
strukturerad i ett allmént nyttjande. Likasd uppfattningarna om objektens innebdrd skiljer sig
frén respektive betraktare varldsbild och sociala vérld (ibid.).

Forfattarna redogor for olika typer av Boundary Objects, vilka kan kategoriseras in i
fyra grupper. Grupperingen av fyra skulle kunna vara fler d& det finns olikheter inom varje
enskilt system eftersom att gransobjekten i sig sjélva &r heterogena. Den foOrsta typen av
Boundary Objects gar under bendmningen arkiv (Star & Griesemer, 1989:410, var
oversittning). Exempel som ges under denna inordning dr museum och bibliotek, dédr en
systematisering av samlingar foljer dér enskilda individer fritt vdljer efter sina &ndamél och
behov. Det dppnar upp for ett méngfasetterat angreppsitt genom att flera individer kan
betrakta samma sak pé olika sétt utan att direkt paverkan av varandra. I den andra typen ideal
typ (Star & Griesemer, 1989:410, var Oversittning) liknas objekten med ett diagram eller
atlas. En sammankoppling av olika omrdden, grupperingar ges utan att vara allt for detaljrik
men kan &ndd ge en god forsta vigledning. Kategoriseringsgrupp tre bdr namnet
sammanfallande hdndelse (Star & Griesemer, 1989:410, vér Oversittning) vilka é&r
gemensamma objekt som har samma yttre grinsdragning men bestar av olika innehall.
Forekommande hidr dr exempelvis nir data samlas in pa olika sitt. Flera olika forskare och
andra intressenter kan arbeta efter ett gemensamt dvergripande mél men tillvigagangsattet
och utforande skiljer sig &t beroende pé intresse och inriktning. Standardiserade former (Star
& Griesemer, 1989:410, var oOverséttning) utgdr den fjarde och sista gruppen. Boundary
Objects blir hir metoder for att uppnd en gemensam kommunikation mellan olika
arbetsgrupper och sociala virldar. Genom att uppfora enkla standardiserade tillvigagangsatt
kan vérdefull information utbytas mellan olika professioner. Ett dmsesidigt utbyte mellan
olika grupper generar till att virdefull information inte gir forlorad samt att ndrmande
sinsemellan synsitten uppstér (ibid.).

Forfattarna menar att anvdndandet av grinsoverskridande objekt Oppnar upp for
gemensamma insatser mellan skilda intressegrupper som pa ett fordelaktigt vis kan forenas.
Diar mojliggor verenskommelser i olika metoder av deltagande och uppréttandet av protokoll
samverkan. Samtidigt poédngterar forfattarna att Boundary Objects aldrig utgdr ett enskilt
synsétt och inte ska vara tvingande. De maélar istédllet upp bilden av att grinsoverskridande
objekt agerar likt temporira broar eller ankare (Star & Griesemer, 1989).

Boundary Objects har efter sin lansering fatt stor spridning och framstéllts pa en rad
olika satt. Akkerman och Bakker (2011) menar att allt ldirande omfattas av grénser, oavsett om
lirandet sker frdn nyborjare till expert eller upp till fullvirdig medlem i1 en viss
praktikgemenskap. Forfattarna redogoér for fyra inldrningsmekanismer som infinner sig vid
gransdragningar. Identifiering; att fa en forforstaelse for hur olika metoder korrelerar till
varandra. Samordning; f& till stdnd robusta och rutinmdssiga samarbeten mellan olika
praktiker. Reflektion; bidrar till att utvidga perspektiv. Transformation; utveckla nya
gemensamma rutiner och samarbeten. Sapsed och Salter (2004) placerar grinsoverskridande
objekt i kontexten av att anvindas som verktyg i projektledning for globala program av
nitverk. Betydelse av fysisk nérhet beskrivs som en nyckelfaktor for att Boundary Objects
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ska bli effektiv vid kunskapsutbyten. Vid storre avstdnd tenderar kapaciteten att inte na ut till
alla och de grinsoverskridande objekten forpassas till periferin om det inte finns ndgot
omsesidigt beroende mellan parterna (ibid.). Kimble, Grenier och Goglio-Primard (2010)
undersoker grinsoverskridande objekt i relation till méklare dir forfattarna pekar pa att
samspelet ddremellan har en péverkande effekt som ndrmare bor iakttas. Risken finns att
Boundary Objects betraktas allt for mekaniskt, dar man forbiser omsténdigheter som politiska
skiljelinjer inom en specifik grupp och lokala forhallanden. Forfattarna menar att Boundary
Objects ska ses i kontexten av vilka motiv personen har som véljer konceptet (ibid.)

Carlile (2002) lyfter i sin tur fram att Boundary Objects kan inneha sévil positiva som
negativa effekter i utvecklingen av nya produkter. Den sociala betydelsen i relation till
gransoverskridande objekt lyfts fram av Fox (2011) som menar att det inte bara finns negativa
eller positiva Boundary Objects utan den sociala betydelsen kan ocksa spela en betydelsefull
roll vid inférande av exempelvis ny teknik. Aven Lee (2007) pavisar att Boundary Objects
inte alltid kan tillgodose behoven hos alla. Dock fastslar forfattaren att fenomenet alltjimt
fyller en viktig funktion for samverkan mellan olika praktikgemenskaper dven om forfattaren
fyller 1 med att “there is some danger in taking the concept as a given when theorizing
collaborative work” (Lee, 2007:308).

I redogorelsen ovan framkommer att Boundary Objects efter sin lansering for
tjugofem ar sedan har fétt stor spridning och genomslagskraft. Konceptet har forfinats och
stops om i nya former och sammanhang. Vid analysen av vért insamlade empiriska material,
kapitel 7, Analys har vi valt att ta med oss de berdrda utvecklingarna samt fokuserar pd
Boundary Objects utifran Star och Griesemer (1989) ursprungliga form. Boundary Objects
anvénds i analysavsnittet genom den betydelse som objekten har for att aktdrerna ska kunna
samarbeta och utbyta information.

4.3 Ekonomiska incitament

Flera typer av incitament och strukturer kan paverka samarbeten inom organisationer, i
synnerhet om dessa samarbeten ska ske Over olika yrkens granser. Samarbete mellan olika
professioner inom vdrd och omsorg har sammanlinkats med forbdttrad planering och
problemldsning, utveckling av styrdokument samt mer effektiv klinisk service. Trots det
verkar de professionella tendera att verka i enprofessionella silos eller stupror. Detta vertikala
synsétt gor att kunskapsoverforing Over grinser ofta misslyckas mellan de professionella.
Sddana misslyckanden resulterar bland annat i konflikter mellan professioner, déliga resultat,
ineffektivt resursutnyttjande och dubbelarbete istéllet for att uppna synergieffekter som éar
tankt med interprofessionellt arbete (Mitchell et al., 2010). Inte bara kunskapsdverforing &r
styrd till att begridnsas inom professionen utan ocksa organisatoriska rapporteringsstrukturer
och finansiella ansvarsomrdden préglas av silo-tinket. Tillsammans med administration av de
professionella forstirker silo-effekten en stereotypisering och konflikter samt undergréver ett
interprofessionellt samarbete (ibid.).

Aven om det finns en vilja till att forbéttra interprofessionella samarbeten kan det
ocksa finnas en osdkerhet i hur detta kan ske dd det kan existera olika systematiska
begransningar som &ldggs genom juridiska-, ekonomiska- och andra reglerande strukturer.
Dessa barridrer pd makroniva skapar d4 hinder och konflikter pa mikronivd i samspelet
mellan individer inom organisationen (Munro, Kornelsen & Grzybowski, 2013). Fler barriérer
som hindrar gemensamt arbete dr finansiell osdkerhet, kortsiktig finansiering men ocksa
avsaknad av en delad och rittvis budget mellan de olika parterna (Sloper, 2004).

Delade finansiella resurser dr siledes ett sdtt att forbdttra samarbeten mellan partners
(Sloper, 2004). En annan ekonomiskt aspekt for att uppné gott samarbete, dr att de iblandade
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parterna upplever en réttvis fordelning i den finansiella situationen. Ocksa liknande maétt av
engagemang &ar en bidragande orsak till ett forbéttrat samarbete och helhetstink kring
arbetsobjektet. Genom att ha en gemensam budget forlorar pengar sin ursprungliga identitet
och minskar pa sd sétt en polarisering mellan parterna (Hudson, 2003).

Organisationer skapar strukturer som influerar beteendet hos de professionella som
verkar inom dem och dven deras samspel med deras tjanstemottagare (Sofaer, 1994). Det
finns flera ramverk och teorier som kan anvéndas for att forsta interaktioner mellan aktdrer.
En sédan ir teorin om resursberoende (Resource Dependency Theory, var dversittning) som
pekar pa att organisationer behdver resurser frdn sin omgivning for att expandera och
overleva. Foljaktligen paverkas organisationen mest av de organisationer i deras omgivning
som har betydande eller exklusiv kontroll dver de resurser organisationen behdver for att
overleva. 1 kombination med organisationers stravan efter att vara sjdlvstdndiga och
upprétthdlla egna identiteter utgdr det ekonomiska incitamentet en kélla till spdnningar mellan
organisationer (Sofaer, 1994). Ytterligare ett sitt att forstd hur ekonomiska incitament skapar
barridrer inom organisationer dr genom teorin om transaktionskostnader (Transaction Cost
Theory, var dversittning). Den grundar sig i1 beslutsfattande om att antingen producera sjilv
eller kopa in resurser externt som anvénds i en produktionsprocess. Beslut kommer att fattas
med utgéngspunkt i att minimera kostnader och risker for transaktioner med andra
organisationer och aktdrer. Transaktionskostnaderna behover inte nddvéndigtvis alltid vara
ekonomiska utan kan grundas i en osdkerhet som en organisation kdnner gentemot en annan
som framstdr som opalitlig eller svar att forutsdga. Nir transaktionskostnaderna séledes
uppfattas som hoga kommer ett motstand mot interaktion uppstd (Sofaer, 1994).

Olika ekonomiska incitament kan anvindas for att forstd ndr och varfor samarbete
mellan organisatoriska delar och séledes dver deras granser sker. Inom var valda organisation
finns en finansieringsmodell som gor att HR och linjechefer koper de tjanster som Hilsan och
Arbetslivet har att tillgd. Ekonomiska incitament kan da anvédndas for att skapa en forstéelse
for hur deras relation fungerar.

S METOD

Kapitlet inleds med studiens metodologiska angreppssitt ddr vi argumenterar for valet av en
kvalitativ metod och ett abduktivt angreppssitt. Vidare foljer en beskrivning av
insamlingsmetod och ett avsnitt kring studiens urval. Under rubriken tillvigagangssétt
skildras genomforandet av studien frdn forberedelse till intervju. Avsnittet foljs upp av
rubriceringen resultat och analysforfarande som behandlar hur empiriska data bearbetades och
analyserades samt urvalet av teori. Dérefter redogérs for studiens validitet, reliabilitet och
generaliserbarhet foljt av alternativa kriterier. Avslutningsvis foljer en framstéillning av de
etiska overviaganden och metodologiska reflektioner som gjorts.

5.1 Metodologiska angreppssiitt

Utifrén studiens syfte och problemformulering ansag vi att en kvalitativ metod var lamplig. |
likhet med Brymans (2011) beskrivning av kvalitativ forsknings huvuddrag som asyftar att
undersoka hur individer uppfattar och tolkar sin sociala virld sokte vi forstaelse av beteenden,
asikter, viarderingar och uppfattningar i den kontext dér studiens deltagare befann sig. Bryman
(2011) menar att den kontextuella forstaelsen utgdr en viktig bestdndsdel i den kvalitativa
forskningen. Exempelvis kan medlemmar ur en grupp inte forstds utan hinsyn till den miljo
de verkar i. P4 samma sitt dr det betydelsefullt i vir studie att identifiera och utforska vilka
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bakomliggande faktorer som péverkar aktorernas relation och syn pa ett hélsofrdmjande
arbete. Vidare kan var valda organisation och urval av deltagare inte per automatik
generaliseras till en storre population. Detta gér i linje med en kvalitativ metod som undanbes
storskalighet utan istdllet asyftar att beskriva mer begridnsade aspekter av en social verklighet
(Bryman, 2011). Vi sdg ocksa vinsterna med att en kvalitativ metod ocksé tilliter en storre
frihet genom sitt timligen ostrukturerade forfaringssitt. Detta 6ppnar upp for att deltagarna pa
ett frikostigt satt kan uttrycka sig vilket 1 forldggningen mdjliggor till ett rikare material och
nya infallsvinklar (Bryman, 2011).

Initialt var vir avsikt att anvénda ett induktivt angreppssétt genom att 1dta empirin
styra vilken teori som anvindes. Med facit i hand forefaller ett abduktivt angreppssétt béttre
tydliggora det forhédllningssitt som vi anvidnde. Detta eftersom att vi hade foraningar kring
vilka teorier som skulle kunna komma att anvdndas innan empiriinsamlingen genomfordes.
Dessa teorier var institutionella logiker och Boundary Objects. Direfter kompletterades
teoriavsnittet under insamlingen av empiri med teorier om ekonomiska incitament. Valet av
en abduktiv angreppsitt innebidr vidare en vixelvis anvindning av deduktiva- och induktiva
forhéllningsétt (Dubois & Gadde, 2002). Forstnimnda utgar frn teoretiska utgangspunkter
och later dessa forma de hypoteser som sedan provas mot det empiriska materialet. P4 motsatt
satt fungerar ett induktivt angreppssitt; teorin dr da resultatet av den insamlade empirin. (Se
vidare Resultat och analysférande 5.5). Angreppssitten skall dock inte uppfattas som
renodlade distinktioner utan snarare som tendenser eller strivanden (Bryman, 2011).

5.2 Insamlingsmetod

Valet av kvalitativ insamlingsmetod foll pd den semistrukturerade intervjun som Bryman
(2011) beskriver som en uppsittning fragor eller teman vars ordningsfoljd kan varieras.
Fordelarna kan ses i att frigorna kan formuleras mer allméngiltigt &n vid en strukturerad
intervju och tillater ocksa uppfoljningsfragor. I jimforelse med en ostrukturerad intervjuform
som innehéller teman snarare én ett intervjuschema ar fragorna i en semistrukturerad intervju
formulerade pa snarlika eller samma sétt vid alla intervjuer (Bryman, 2011). Den
semistrukturerade intervjun passade studiens utformning genom att den gav utrymme for
intervjupersonens egna reflektioner och uppfattningar samt mojligheten till att stdlla
foljdfragor. Kvale och Brinkmann (2009) pekar ocksé pé att intervjuformen inte har som mal
att soka kvantifierbara svar utan ger plats till att uppfatta bade explicita men ocksé outtalade
asikter som respondenten uppger. En styrka som ger potential till att f en omfingsrikare bild
av hur samarbetet mellan grupperna vi studerar ser ut och deras uppfattning av
hilsofrimjande arbete. Den semistrukturerade intervjun for ocksa med sig en flexibilitet,
vilket mdjliggér det som Bryman (2011); Kvale och Brinkmann (2009) understryker att
tyngdpunkten ska ligga vid det som intervjurespondenten upplever vara viktigt.

5.3 Urval

5.3.1 Malstyrt urval

Urvalet 1 studien motsvarar ett snobolls- eller kedjeurval som dr en del i ett mélstyrt urval
(Bryman, 2011). Vidare kénns vér urvalsform igen i beskrivningen av att vara ett
bekvamlighetsurval da tillgangen till intervjurespondenter mojliggjordes via en kontakt inom
verksamheten som studerades. Hen i sin tur gav oss namn och kontaktuppgifter till ytterligare
tvd personer inom organisationen med forbindelse till grupperna som studerades. Genom att

15



respondenterna viljs ut pa ett strategiskt vis for relevans till studien beskrivs det som ett icke-
sannolikhetsurval (ibid). Utan hjélp fran var kontaktvig skulle sannolikt antalet tillgédngliga
respondenter varit kraftigt reducerat och var ambition att studera tvé olika grupper forsvérats.
Samtidigt dr vi medvetna om den konsekvens som bekvidmlighetsurval for med sig i att
studiens representativitet for resterande population kan ifragaséttas (ibid). Vidare kan vér
forsta kontaktperson ses som nyckelinformant (ibid.) genom att personen gav oss tilltrdde och
vérdefull bakgrundsinformation till organisationen samt var delaktig i uppréttandet av vér
inledande problemformulering. De tva nistfoljande kontakterna som mojliggjorde tilltréde till
respondenterna i vart empiriska material gar i linje med Brymans (2011) beskrivning av att
vara studiens grindvakter.

5.3.2 Respondenter

Studiens nyckelinformant och grindvakterna ingick inte bland de atta respondenter som
intervjuades. Hélften av respondenterna utgjordes av gruppen tillhdrande HR och resterande
fyra var verksamma inom FHV. Respondenterna frdn de bada sektionerna var alla kvinnor
mellan dldrarna 34 och 59. Urvalet speglar till stor del den rddande konsfordelning som finns,
savil inom HR som FHV ir den dvervdgande majoriteten i dag kvinnor. Anstéllningstiden
varierar mellan deltagarna fran ungefdar nio méanader upp till 20 &r. Likasd spridningen av
befattningsgrad inom bdda grupperna samt yrkesgruppen for FHV varierade. Nivaskillnaderna
bland respondenterna resulterade 1 att vi fick bidrag bdde fran operativ och strategisk niva till
studien. Det bidrog sannolikt till att respondenternas skilda beréttelser gav oss ett rikare
omfing av aspekter 4n om vi exempelvis enbart hade intervjuat respondenter utifrén en niva.
Storleken péd urvalet priglades dels av studiens omfattning och tidsram men &dven av
grindvakternas val av respondenter till oss. Aspekter som kénns igen i Bryman (2011)
resonemang att en urvalsstorlek alltid utgér en kompromiss mellan pengar, tid, precision och
andra faktorer.

5.4 Tillviigagangsiitt

5.4.1 Forberedelser

Inledningsvis skickades fran de bdda grindvakterna en forfragan via mejl till tidnkbara
kandidater for deltagande till studien. Dérefter bistods vi med kontaktuppgifter till de
deltagarna som stéllt sig positiva for att stélla upp. Vidare upprittades en bokningsmall via
internetschemat Doodle dar respondenterna fick fylla i tillgéingliga tider med sina namn for att
vi skulle kunna identifiera vem som bokade nér. Bokningarna bekriftas via mejl eller telefon
och i samband med detta bestimdes dven plats for intervju.

For att kunna veta vilken empiri som skulle efterfrdgas utarbetades till en borjan
fragestéllningar, problemomréde och syfte med studien. Arbetet med tidigare forskning till
studien pagick strax innan och parallellt med den inledande perioden av genomforandet av
intervjuer.

Sokningen av tidigare forskning skedde fridmst via Google Scholar och via funktionen
”supersOk” pa Goteborgs Universitets bibliotek. Begrepp och sokord som anvidndes med
avsikt att berdra studiens problemomréde var exempelvis; hélsofrdmjande, occupational
health, foretagshdlsovard, hr transformation. Studiens material innefattande kapitlet tidigare
forskning har bidragit till att vi fatt en omfangsrik bild av omrddet som vi undersokte. Genom
den teoretiska forstdelsen vidgades var insikt i hur bdde HR och FHV som professioner
utvecklats over tid. Vidare fick vi ocksé en illustration av det hélsofrdmjande arbetet, vart
begreppet har sitt ursprung, vad det innebdr och vem som ansvarar for det. Den Okade
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uppfattningen som f6ljde var nddvindig, dels for att ha mojlighet att formulera en
intervjuguide men ocksé for att skapa oss en forstaelse respondenterna som vi skulle méta.

Efter arbetet med tidigare forskning konstruerade vi var intervjuguide uppbyggd pé
olika teman som tangerande studiens valda syfte och problemomrade samt med forankring till
vira kunskaper frdn den tidigare forskningen. For att sdkerhetsstilla intervjuguidens
tillamplighet och kvalitet testade vi att hélla intervjuer med varandra. Under en testintervju”
framkom det att vissa fragor var alltfor snarlika eller otydliga. Guiden forfinades ytterligare
efter dterkoppling fran var handledare innan forsta intervjutillféllet.

5.4.2 Intervjuer

Samtliga étta intervjuer holls 1 anslutning till respondenternas arbetsplatser och varade mellan
30 och 50 minuter. Under intervjutillfillet medverkade vi bada, for att uppnd en god struktur
pa samtalet holls intervjun av en person och den andre antecknade noggrant samt inflikade om
ytterligare fragor behovdes. Intervjukonstellationen varierade och efter varje avslutad intervju
gavs aterkoppling till varandra. Intervjutillfallena genomfordes under totalt fem veckor och
fler intervjuer @n en holls inte per dag.

Personen som intervjuade foljde intervjuguiden som bestod av, utover introduktions-
och bakgrundsfrdgor, fyra teman. Dessa teman var; samarbete/kontakt, nytta/utvirdering,
forandring/transformation samt hilsofrimjande (se bilaga for intervjuguide). Intervjuerna
inleddes med en introducering av oss forskare samt studien som vi genomfor. Dérefter
informerades informanterna om de fyra etiska riktlinjerna som vi &mnade f0lja
(Vetenskapsradet, 2002). Vidare foljde en forfrdgan om att géra en ljudinspelning av samtalet,
vilket samtliga respondenter gav sitt medgivande till. Att vi fick spela in intervjuerna
underldttade for oss i den senare analysfasen dd vi kunde gé tillbaka till inspelningarna och
transkribera delar av ljudupptagningarna.

Efter att nodvédndiga formaliteter avklarats inleddes intervjun med bakgrundsfragor
liknande “vilken dr din roll i organisationen” och hur ldnge har du arbetet hdr”. Dessa
overensstimde med Kvale och Brinkmanns (2009) beskrivning av enkla och konkreta fragor.
Vidare foljde frdgor som berdrde de olika teman som bestdmts, dir varje tema hade ett antal
huvudfrdgor och dérefter ndgra foljdfragor. Huvudfrdgorna fick funktionen att fungera som
sonderingsfrdgor vars syfte dr att fa respondenten att utveckla och reflektera kring det berérda
temat (Bryman, 2011). Huvudfrdgorna underlittade dven intervjuns struktur genom att de
ringade in ett 6nskat omrade och kunde fora samtalet vidare ndr ett tema var uttomt eller dags
att ga vidare i intervjuguiden (Kvale & Brinkmann, 2009). Nar alla teman var avklarade
rundades intervjun av med en fraga kring om respondenten hade nagot 6vrigt att tillagga eller
reflektera kring. Kvale och Brinkmann (2009) menar att det dr viktigt att avrunda intervjun
med exempelvis en frdga om respondenten har ndgot att frdga eller beritta da denne ofta ként
en viss oro eller spinning under intervjun. Under en sddan avslutande fraga kan ytterligare
viktiga uppgifter framkomma da respondenten slappnar av lite mer och kénner en viss lattnad

(ibid).

5.5 Resultat och analysforfarande

Samtliga intervjuer pdgick utspridda dver en lang tidsperiod vilket mojliggjorde att vi direkt
efter genomford intervju gick igenom och analyserade rdmaterialet. Anteckningarna fran
samtalet arbetades igenom till ett forsta dokument. Genom att varje enskild intervju
strukturerades upp och bearbetades kunde vi enklare jimfora resultat med tidigare data for att
urskilja beréringspunkter och avvikelser. Senare i analysarbetet framkom det att vart forsta
dokument varit till stor nytta for oss dd vi direkt efter intervjuerna kommit ihdg mycket av
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innehéllet. Dérefter utvecklades dokumentet till att bli mer innehéllsrikt da vi lyssnade
igenom intervjuerna och transkriberade delar av samtalet. Transkriberingarna hjdlpte oss att
finna nyanser och detaljer som vi inte uppfattat under den fOrsta genomgéngen av
intervjuerna. Ur transkriberingarna kunde vi urskilja citat som belyste de upplevelser och
beréttelser som respondenterna uppgett under intervjuerna. Néar vi kopplade dokumenten med
intervjuerna emot varandra kunde vi utlisa och analysera flera genomgéende teman som
utgjorde grunden for vart resultatavsnitt. Detta stir i realitet med det som Bryman (2011)
beskriver att genom att ldsa anteckningar och utskrifter flera ganger kan teman och
underteman identifieras och tillampas.

Med hinsyn till att studiens avsikt dr att jimfora och hora upplevelser frin tva olika
professioner efterstrdvades ett representerabart antal deltagare frn respektive grupp. Till foljd
av antalet intervjuer begrdnsades ambitionen att transkribera intervjuerna i sin helhet.
Bryman (2011) faststéller att utférandet av en fullstandig transkribering tar lang tid samt att
den stora textmassan medfor att materialet kan bli svaroverskddligt. Forfattaren menar ocksa
att semistrukturerade intervjuer som intervjuform tillater respondenter att svdva ut i vissa
delar, vilket gor att hela intervjumaterialet inte alltid ar till nytta for att besvara studiens
fragestéllning och syfte. I samrad med handledare beslutades att de upprittade dokumenten i
kombination med att transkribera delar av intervjuerna riackte for att fa fram ett rittvisande
resultat.

Det abduktiva angreppssattet tilldt oss att véixelvis komma fram till lampliga teorier att
analysera resultatet med (Dubois & Gadde, 2002). Med hjélp av teorin institutionella logiker
mdjliggjordes en kartlaggning av hur strukturella monster kan utgoéra hinder mellan parterna
som studerades. Avsikten var att forstd och identifiera de handlingsmonstren som deltagarna
omfattades av. Genom teorin Boundary Objects kunde vi forstd samarbetet utifrdn ett annat
forhallningsétt, hér soktes positiva gemensamma attribut som kan framja relationen och hur
uppfattningarna till ett hilsofrimjande arbete kan ndrma sig. Ndmnda teorier faststilldes
oberoende fran utfallet av det empiriska resultatet. Appliceringen av ekonomiska incitament
som teori forankrades i sin tur som komplement for att forklara de strukturer som de bada
aktorerna innefattades av. I sammanstdllningen av teorierna efterstravades en allsidig
referensram fOr att analysera resultat kopplat till studiens syfte och fragestillningar.

5.6 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Validitet kan anvéndas till att gora en beddmning av kvaliteten pd studien (Kvale &
Brinkmann, 2009). I vart arbete har vi strdvat efter att undersoka det som studien avser i
uppsatsens samtliga delar. I utférandet av att studien skall genomsyras av en god validitet har
fokus funnits pd att bland annat sdkerhetsstidlla kvalitén pd intervjuguiden och
intervjutillfdllet. Detta underléttades av vér kontinuerliga feedback gentemot varandra. Likasa
att tolka resultatet och att tillimpa teorierna pa ett riktigt sdtt har varit betydelsefullt.
Brinkmann och Kvale (2009) uttrycker dven att validiteten skall ifrdgasittas under hela
arbetsprocessen. Detta dr nagot vi forsokt efterstrdva genom att till exempel fragestdllningar
och syfte har varit flytande och fOrfinats under arbetets gang. Ocksa valet att addera
teoriavsnittet om ekonomiska incitament som ett ytterligare komplement for att kunna
analysera var empiri

I valet av insamlingsmetod var vi medvetna om att graden av hur pass strukturerad
intervjun dr paverkar reliabiliteten. Vid en ostrukturerad form tenderar frdgorna att formuleras
pa olika satt vilket ger utfall pd tillforlitligheten (Kvale & Brinkmann, 2009). Den
semistrukturerade intervjuformen kan i fraga om reliabilitet inte ses som optimal genom att
den foljer uppbyggda teman istéllet for fardiga frageformuldr. Kvale & Brinkmann (2009)
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menar att replikerbarheten forsvéras nér frdgorna dr formulerade pd olika vis. En strukturerad
intervjuform hade underléttat detta problem samtidigt hade svaren troligen inte varit lika
uttdmmande nér risken finns att respondenten ként sig styrda av fragorna.

En vanlig invdndning mot kvalitativ forskning &r att den inte gar att generalisera till en
storre population, ofta d& deltagarna &r for f4 till antalet. Generalisering &r dock séllan ett mal
med den kvalitativa forskningen och detta har ersatts med vérdet av att beakta den sociala
kunskapens kontextualitet (Kvale & Brinkmann, 2009).

Bryman (2011) menar att det kvarstar en kritik mot den kvalitativa forskningen da den
endast kan generaliseras i begriansad omfattning. Deltagarna som intervjuas behdver inte
nddvindigtvis vara representativa for sin population. Vi dr medvetna om att resultatet fran vér
studie inte sjdlvklart kan sdgas spegla en hel population. Vi tror dnd4 att véra resultat kan
kopplas samman och fungera som exempel dven pa gruppers samarbete och relationer i andra
organisationer. Likasa bdr uppfattningarna kring hilsofrimjande arbete vara jaimforbara med
andra upplevelser som dokumenterats i forskningen.

5.6.4 Alternativa kriterier

Med bakgrund till den kritik som riktas pa den kvalitativa forskningen i anvéndandet av
reliabilitet och validitet menar Bryman (2011) att alternativa kriterier bér anvéndas som
bedomningsgrund. Tillforlitligheten testas genom fyra delkriterier som bestdr av;
troviardighet, Overforbarhet, palitlighet samt mojlighet att styrka och konfirmera. Kriteriet
trovirdighet berors dd forskaren skall gora en beskrivning av de sociala verkligheter som
skildras 1 undersokningen. Exempel pa medel f{or att skapa trovirdighet é&r
respondentvalidering eller triangulering (Bryman, 2011). Trovérdighetskriteriet ser vi som
ndgot som vi kunde forbéttrat genom att exempelvis skickat tillbaka sammanfattningar av
samtalet till respondenterna for att se om vi uppfattat allt de sagt pé ett riktigt satt. Studiens
tidsramar begrénsade oss till att enbart skicka rapporten i sin helhet. Kriteriet dverforbarhet
forstirks genom att ge mélande beskrivningar av den kontext dér studien utspelar sig i
(Bryman, 2011). Detta var ndgot vi efterstrdvat i beskrivningen av verksamheten och
yrkesgrupperna som studerats. Pélitlighetskriteriet kan ses som en liknelse till reliabiliteten
inom den kvantitativa forskningen och stirks av ett granskande forhallningssétt frin forskaren
samt en fullkomlig skildring 6ver forskningsprocessen (ibid). Ett fylligt metodavsnitt ser vi
som ett medel till att beskriva den process som studien genomgatt. Ett kritiskt forhéllningssatt
till de resultat som framkommer ser vi ocksa som ett sitt att 0ka palitligheten i studien. Det
sista delkriteriet, mojligheten att styrka och konfirmera, handlar om insikten att det inte finns
ndgon absolut objektivitet 1 kvalitativ forskning samt att handla i god tro (ibid). Vi forhaller
oss till kriteriet genom att efterstrdva att vara sd objektiva som mdjligt genom att inte lata
personliga virderingar och asikter sta i vigen for oss.

5.7 Etiska overviganden

Kvale och Brinkmann (2009) understryker vikten av ett gott etiskt forhallningssétt under hela
arbetsprocessen. Vidare menar de att frgor som rdr integritet, frivillighet, anonymitet eller
nyttjande inte skall ses som problem som gar att ldsa utan snarare som pédgdende
osdkerhetsomrdden. Under arbetets géng har vi efterstrivat att folja Vetenskapsradets fyra
etiska riktlinjer innefattande; informations-, samtyckes-, konfidentialitets- och nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002). Informationen om Vetenskapsridets fyra etiska riktlinjer upplystes
muntligen till respondenterna infor varje intervju. Deltagarnas funktion i studien forklarades
géllande frivillig medverkan och att deras redogorelser enbart skulle anvéndas till studiens
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dndamal samt inte ldmnas ut till en tredje part. Vidare delgav vi kort studiens preliminéra
syfte och upplevde stundom ett etiskt osdkerhetsomrade genom den konflikt som Kvale och
Brinkmann (2009) beskriver. I att dels informera om studien och parallellt undvika att rgja
syftet fullstindigt for att pd s& vis motverka risken att avslgja vilka svar som Onskas.
Informationen om frivilligheten meddelades och dirigenom respondentens mojlighet att nér
som helst avbryta. Under en intervju nyttjades detta genom att en respondent avbdjde att svara
pa och utveckla ndgra frigor. Vi har d&ven uppmirksammat och problematiserat situationen av
att flera av respondenterna ir understillda grindvakterna. Aven om vi upplevde att deltagarna
stillde upp péd eget initiativ finns risken att relationen med grindvakten har paverka deras
medverkan.

Vi arbetade med att folja konfidentialitetskravet som innebir att alla uppgifter som
lamnats av respondenterna och 6vrig information om deltagarna skall héllas hemligt och
bortom mojlighet for utomstiende att ta del av (Vetenskapsradet, 2002). Det f6ljdes genom att
vi forvarade uppgifterna i 16senordskyddade telefoner och datorer. Ett misstag som gjordes 1
studien var genom anvédndandet av bokningssystemet Doodle. I tidsbokningssystemet fick
deltagarna uppge forslag med sitt namn for att kunna urskilja vem som gjort vilken
tidsbokning. I detta system kunde sex av respondenterna se varandras namn och ndr de
onskade medverka. Ett alternativt sdtt som vi kom pa i efterhand hade varit att ge deltagarna
varsitt anvdndarnamn som inte kunde avsloja deras identitet. Ingen av de angivna
respondenterna berdrde vart oavsiktliga fel, noterbart var istéllet att flera positiva reaktioner
om smidigheten med det elektroniska bokningssystemet framfordes.

Négot som vi ocksa tagit i beaktning dr den maktasymmetri som en intervju medfor.
Denna maktasymmetri innebér bland annat att relationen mellan respondenten och forskaren
inte skall ses som jambordig. Samtalet i sig dr enkelriktat dd forskaren stéller fragor och
deltagaren forvéntas svara. Intervjun dr ocksa ett instrument for forskaren att fordjupa sig i
sina intressen och forskaren har ocksd ett monopol pa att tolka det som sdgs (Kvale &
Brinkmann, 2009). Foljaktligen befinner sig respondenterna i en utsatt position och det har
varit viktigt for oss att skapa en bekvim atmosfir att samtala i.

5.8 Metodologiska reflektioner

Bryman (2011) belyser en problematik kring anvindandet av grindvakter da dessa kan ha
egna agendor nédr de ger tilltrdde till en organisation. Grindvakterna kan forsoka paverka
studiens genomforande, vem som deltar eller hur resultaten skall tolkas i1 strdvan att
forskningen framstéller verksamheten i positiva ordalag. I kontakten med grindvakterna och
explicit nyckelinformanten som gav oss en forsta bild av organisationen férgades sannolikt
vér bild av verksamheten. Samtidigt var forhandsinformationen nddvindig for oss i vér
forstaelse av organisationens struktur, relationerna ddremellan och vidare intrddet till
verksamheten. Vi valde ocksa att vidga védra kanaler genom att pd egen hand att soka
information om organisationen.

I rollen som forskare i en intervjusituation bekréftades dterigen utmaningarna med att
genomfora en tillfredsstdllande intervju. Trots erfarenhet av tidigare genomforda intervjuer
under programmet véxte insikten av att alltid kunna astadkomma béttre. Vi stirktes & andra
sidan av upplevelsen av att ju fler intervjuer som vi holl desto duktigare blev vi pa att fa fram
det vi eftersokte. Kvale och Brinkmann (2009) understryker att intervjuteknik inte é&r
mekaniskt styrt av regler utan kraver trdning och kompetens av den som intervjuar. Vidare
menar forfattarna att kunskap ar ndgot som produceras i ett samspel mellan respondent och
intervjuare. Forskarens fardigheter och omdome vid val av frdgor fyller d4 en avgérande
funktion.
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Ytterligare en reflektion som framkommit berdr sammanséttningen av deltagarna som
intervjuades. Intressant hade varit att studera om resultatet hade gett ett annat utslag om
exempelvis konstellationen av respondenter inom gruppen FHV enbart hade utgjorts av en
yrkesgrupp. Omvéxlande om deltagarna fran HR hérstammat fran en verksamhet.

En foljdverkan med kvalitativ ansats dr att resultatet inte 4r mditbart i ndgra
kvantitativa métt och mdjligheten till att applicera pa andra grupper eller sammanhang inte dr
enkelt (Bryman, 2011). Vidare som problematiserats ovan &r kvaliteten pd det empiriska
materialet beroende av intervjuarens skicklighet och dagsform. Utmaningar som vi fitt erfara
i bland annat strivan att ingjuta fortroende, att stdlla relevanta f6ljdfrdgor och fardigheten att
fdnga betydelsefulla upplevelser hos respondenterna for studiens dandamal.

En enkit med ett statistiskt testat frigeformulédr hade kunnat vara ett sdkrare metodval
att samla in vért resultat pd. Var ambition med studien var & andra sidan att studera
deltagarnas upplevelser utifrdn deras syn pd verkligheten. Likasa efterstrdvade vi att utgd fran
deltagarnas perspektiv och dess nérhet vilket Bryman (2011) bekriftar som utmérkande drag
for kvalitativ forskning i motsats till den kvantitativa. Vidare var ytterligare ett argument for
virt metodval mdjligheten att praktiskt f& komma ut och uppleva de miljéer som
respondenterna verkar i.

6 RESULTAT

I foljande kapitel kommer studiens empiriska resultat att presenteras. Kapitlet &r indelat 1
olika teman som &r hdmtade frin vir empiri. Forst presenteras studiens overgripande tema
samarbete f0ljt av underrubrikerna, kontaktvigar, kompetens och utvirdering. Vidare
behandlas professionernas fordndrade riktlinjer och arbetsuppgifter och slutligen temat
hélsoframjande arbete. Empirin har sammanfattats med véra egna ord och exemplifierats med
citat fran vara respondenter.

For att mojliggora en tydligare struktur har vi valt att dela upp deltagarna i skilda
grupper, HR respektive FHV. Deltagarna inom gruppen HR behandlas forst i ovan nimnda
teman direfter deltagarna utgérande FHV. Vid bendmningen samtliga respondenter menas
underforstatt alla deltagarna i inom respektive avdelning.

6.1 HR

6.1.1 Samarbete

I vért empiriska material har respondenterna inom gruppen HR fatt ge sin syn pa deras
samarbete med FHV. I relationen mellan parterna framkommer att respondenternas
kontaktvégar skiljer sig at sinsemellan. Svértillgénglighet och att f4 adekvat hjdlp beskrivs
som hinder for samarbetet. Samtidigt skildras en delad syn bland respondenterna pa den stora
nyttan som samarbetet innebdr. Gillande kompetensen framfor respondenterna en tudelad
uppfattning samt bitvis en tdvlan mellan varandra. Vidare framkommer hur
finansieringsmodellens utformning i dag tycks reducera ett vidare samarbete. Avslutningsvis
under dmnet utvdrdering uttrycks oOnskan om storre utrymme fOr tidigare insatser och
systematik kring utvirderingen som i dag finns.

6.1.1.1 Kontaktviigar
Samtliga respondenter uppger att de har olika former av kontakt med FHV. Dessa sker genom
telefon, mejl och olika sorters moten. De varierande sammankomsterna kan exempelvis vara
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bestillar- och avstimningsmdten. Framkommande dr att den storsta delen av kontakten sker
via telefon. Tre av respondenterna uppger att de ocksd moter FHV i andra sammanhang
genom att delta pd terminsvisa frukostmdten som FHV anordnat. Detta dr ett forum som
flertalet av de vederborande stdller sig positiva till, endast en respondent avviker i sin
uppfattning och menar pa att arrangemanget kan liknas med ett sédljméte. Utdver ndmnda
forum for kontakt uppger enbart en respondent fler &n ovan ndmnda moétesplatser diar hon
samarbetar med FHV. I intervjuerna uppger respondenterna att det mestadels d&r HR som tar
initiativ till en forsta kontakt. Flera av respondenterna understryker att det ar viktigt att finna
ritt person att arbeta med fran FHV. Vidare uppger flera av respondenterna att de har
telefonnummer till specifika personer pd FHV som kéinner fortroende for, vilka ocksa anvénds
nér de ger telefonnummer till linjechefer som behdver hjélp fran FHV.

Man har nagra som man vet att dom &r bra, dom sparar man numret till [Nr. 3, HR].

Alla respondenter uppger att kontakten med FHV sker i varierande grad, i vissa fall dr den
regelbunden och i andra fall d&r den mer sporadisk. Kontakttitheten kan skilja sig fran flera
ganger 1 veckan till perioder ndr de har kontakt ndgon géng per ménad. Flera av
respondenterna uppger att de frimst kontaktar FHV vid rehabiliteringsidrenden. En annan typ
av drende ndr respondenterna kopplar in FHV kan vara vid konflikter i arbetsgrupper. Tre av
respondenterna uppger att det dr sjdlvklart for dem att koppla in FHV nér de behover det.
Vidare uppger en respondent att det dr viktigt att ha tillgang till FHV kompetens i de
situationerna nér det uppstar problem som HR inte klarar av att bemaéstra sjdlva. Likasa ar det
ar ett bra sétt att bibehdlla relationen till chef och medarbetare om man tar in en annan aktor
menar respondenten.

Det rader delade meningar bland respondenterna angdende kontaktytan till FHV.
Hilften av respondenterna uppger att den forsta kontakten de har med FHV inte alltid &r av
godo. Viégarna in till FHV beskrivs som svéra, dir tillgdngligheten och bristen pa anvéndbara
telefonnummer uppges som hinder. En respondent Onskar vidare att FHV vid en forsta
kontakt tydligare presenterar sitt specialistomrade, att de behdver sélja in sig. De tvd andra
respondenterna uppger att de har enkla vigar till FHV men att det tagit sin tid att hitta rétt.
Flera av respondenterna efterfrdgar att kunna anvinda FHV som ett bollplank och pa sé sitt
ibland kunna undvika att alltid behdver koppla in FHV helt i ett drende.

For att ndirma oss dom behdver vi hitta en kontaktyta, sd att det blir ett naturligt
flode [Nr. 4, HR].

Overvigande delen av respondenterna frin HR uppger att arbetsbelastningen hos FHV
upplevs som hog och bristen pé tillgénglighet blir dterigen framtrddande. En respondent ger
sin forklaring 1 att det dels grundar sig i att HR inte har tillricklig insyn in i FHV:s
organisationsstruktur och att det dels beror pa den hoga belastningen. Vidare utvecklar en
annan respondent att det rader en viss misstro i verksamheterna for FHV dé personal dérifrdn
ibland inte dykt upp, vilket mynnat ut i en radsla for att drenden skulle falla mellan stolarna.
Négra respondenter uppger ocksa ett missndje nér personal fran FHV inte aterkommer till
dem trots att de kontaktat dem via flera kontaktkanaler som mejl och telefonsamtal.

Endast en av respondenterna uppger att hon ser FHV som en samarbetspartner, flera
andra ser relationen som kund- och leverantdrsstyrd och ndgon kan urskilja bdda synsitten.
Alla respondenter ér eniga i att de ser en stor nytta med deras samarbete mellan FHV, hos
flera dr den ytterst vardefull. Vidare uppger en respondent att ett fungerande samarbetet &r
avgorande dem emellan och att det midrks ndr det inte fungerar vidl. Den medicinska
bedomningen beskrivs som betydelsefull att kunna luta sig tillbaka pa.
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Du stér dig inte om du inte har den kontakten [Nr. 4, HR].

6.1.1.2 Kompetens och utviirdering

HR:s syn pad FHV:s kompetens uppges vara blandad bland respondenterna. Tvé av
respondenterna menar att kompetensen hos FHV generellt sett &r hog. En respondent uppger
stora skiftningar hos FHV nér hon beskriver hur kompetensen gar frin att vara bedrovlig i
vissa fall till extremt bra. En annan pekar pa att kompetensen ér situationsrelaterad, i vissa fall
skulle hon aldrig anvinda sig av en viss person fran FHV medan i andra &renden passar den
personen béttre in. En konkurrenssituation blir framtrddande under nagra av intervjuer. Bland
annat uppger en respondent att det kan rdda en viss tdvlan mellan HR och FHYV, ibland
upplever hon att de klarar av att gora det sjélva lika bra. Ocksé i situationer nir de har en
linjechef som édr rutinerad inom exempelvis enklare rehabiliteringsdrenden upplevs FHV:s roll
overspelad. Respondenten konstaterar vidare att kostnaden kan elimineras for de drenden som
de klarar av sjélva, vilket vidare &r ett argument for att inte koppla in FHV.

Néra pa samtliga av respondenterna uppger att den nuvarande finansieringsmodellen
gor att de inte alltid anvédnder sig av FHV 1 den utstrickning som de onskar. Vidare finns en
forhoppning om att systemet sdg annorlunda ut. En respondent lyfter fram paradoxen i att
samtidigt som FHV likstdlls med en intern foretagshélsovard sé kostar det for HR att anvénda
dem. FHV utbud och tjinster upplevs stundom dyra frén flera av respondenterna. Hélften av
respondenterna berittar att de koper tjénster ’pa stan”, dels for att det kanske finns ett storre
utbud men ocksé till en mindre prislapp.

Priset och sittet att fakturera pa, egentligen skulle det bort. [...] Jag tar ju inte
betalt av ekonomiavdelningen nér de far varan hjélp, sa det &r ett problem [Nr. 1,
HR].

Det réder delade ésikter kring det nya avtalet som tridde i kraft 2014. Tidigare har den storsta
delen av budgeten gétt till dterskapande aktiviteter uppger en respondent som dr ovetande om
hur framtiden kommer att se ut. En av respondenterna menar att det numera kravs en storre
insats fran individerna pa HR och av linjechefer for att veta vad det &r som de ska utnyttja
summan till. Vidare beréttar en annan respondent att det dr sd nytt sé att hon knappt vet om att
det finns ett nytt avtal.

Samtliga respondenter onskar att FHV fanns med 1 ett tidigare skede i processen.
Langtidssjukskrivningstalen i verksamheterna hade minskat uppger en respondent som
foljdeffekt av tidigare insatser och dven mojligheten till att ge stérre utrymme att arbeta med
hélsofrimjande aktiviteter. Antagandet att en tidigare ndrvaro frdn FHV f{Orbattrar
mdjligheten till att arbeta mer hilsofrimjande gér igen hos flera av respondenterna.
Forhoppningar finns dven att det leder vidare till traffsékrare analyser av inkommande
drenden och ritt typ av aktiviteter kan ges direkt samt att ’brandkarsutryckningarna” kan
reduceras. En Onskan av att anvinda FHV pd andra sitt framkommer hos en av
respondenterna dir tankar fors fram av att kunna arbeta mer med hela arbetsgrupper istéllet
for 1 majoriteten av fallen med individdrenden. Betrdffande vem som bér ansvaret for att
iscensétta fordndringarna framhaller hélften av respondenterna att det maste komma fran dem.
Viktigt dr att HR blir tydligare i sina behov och ger klart uttalade signaler nir FHV behover
kopplas in, menar respondenterna.

Vid frigor gillande om samarbetet till FHV utvérderas ges inga entydiga svar.
Majoriteten av respondenterna uppger att det skickas nigon form av enkét frin FHV vid
drenden. En av respondenterna uppger att den mesta utvirderingen sker muntligen, vilket
ocksa bekriftas av en annan respondent som tycker det fungerar bra eftersom hon tycker att
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utvirderingen inte fir bli for komplicerad. Den muntliga avstimningen uppges ske genom
dels avstimningsmdéten men ocksa over telefon. Vidare uppger en av respondenterna att det
inte skett ndgon regelbunden utvérdering alls.

6.1.2 Foriandrade riktlinjer och arbetsuppgifter

Samtliga respondenter i gruppen HR uppger att det skett fordndringar inom deras verksamhet
och att d&ven bendmningen pa deras profession har dndrats frdn PA (personaladministration)
till HR. En respondent menar att forhallningsdttet har forandrats och dven kompetensnivan
har hojts avsevirt och berittar vidare att hennes medarbetare i dag dr hundrafemtio procent
mer sjdlvstindiga én tidigare.

Det dr en jatteresa tycker jag. Det kanske inte de tycker nu. Det har nog gjorts
over stora delar av regionen. Hoppas jag [Nr. 1, HR].

Betriaffande hur forandringen har paverkat respondenterna inom HR i deras enskilda arbete
framkommer skilda redogorelser. En respondent uppger att hon sjdlv inte ndmnvért har
forédndrat sitt sdtt att arbeta pa och har en fortsatt operativ tjanst. Hon pdpekar dock att andra
intilliggande verksamheter som loneadministration har fatt centrala funktioner, vilket har
fordndrat hennes kommunikationsvigar till dem. Vidare skildrar en annan respondent hur hon
och hennes medarbetare i dag arbetar mer som generalister och d&r HR partners. Hon menar att
det skett en fordandring dér arbetet omfattas av att vara mer strategiskt, det stdlls hogre krav
och betydelsen av eget ansvar och att jobba mélinriktat &r centralt. Att forédndringarna ser
véldigt olika ut beroende pa verksamhet inom VGR, alla jobbar pd olika sitt belyser en
respondent i sin redogorelse. Hon har forstdelse for att alla inte kan jobba pa samma sétt men
har en forhoppning och dnskan om en bredare gemensam samsyn for regionens HR personal.
Med ett inplanerat mote langre fram for HR-verksamma fran olika verksamheter ser hon en
forhoppning om 6kad samsyn och gemenskap.

Det &r sa det ar sagt, det fungerar inte i praktiken [...] Cheferna dr inte med, sa ar
det. Finns ingen samsyn i regionen pa hur HR-arbetet ska se ut [Nr. 4, HR].

6.1.3 Hiilsofrimjande arbete

I forstaelsen av hélsofrimjande arbete visar flertalet av respondenterna inom gruppen HR en
insikt for vad begreppet innebdr. Respondenterna pekar pa friskfaktorerna, att bibehalla det
som &r bra och utveckla hélsan for varje enskild individ.

Haélsofrdmjande arbete det dr en arbetsplats ddr allt fungerar for hilsan, du vill bli
frisk, du haller dig frisk nér du jobbar dér [Nr. 1, HR].

Den respondent som har den mest operativa nirheten till verksamheten avviker fran ovriga
inom gruppen nér hon uppger en osdkerhet kring begreppet. Hon pekar pa att mer kunskap
behovs till savdl HR som linjecheferna for att se nyttan i begreppet. Hos respondenterna som
visar pa en god medvetenhet kring begreppet uttrycks en utmaning att f4 upp hélsofrdmjande
arbete pa agendan i verksamheten. En respondent berittar att hon brinner for fragor kring det
hilsofrimjande arbete medan manga av hennes kollegor saknar vetskap om begreppet. Vidare
lagger hon till att utmaningen é&r att berdtta om vinsterna med ett frimjande synsdtt samt att
hitta utrymme for det.
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Vi Oser ur baten hela tiden det &r det stora arbetet, handlar om &terskapa, rddda
de som &r sjuka. Vi dr vildigt lite hér i den frimre delen av processen, det skulle
kunna bli battre [Nr. 2, HR].

I fragor som berdr hur mycket av deras dagliga arbete som omfattas av ett hélsofrdmjande
arbete uppger tre av fyra respondenter att det upptar en del av arbetet samtidigt uttrycker flera
en Onskan om att arbeta d&nnu mer med aktiviteter som berér omradet. Det framkommer vidare
att hélften av respondenterna i gruppen HR idr involverade och deltagare i nitverk,
foreldsningar och aktiviteter kring hilsofrdmjande arbete.

Att det finns stora utmaningar i det hélsofrdmjande arbetet & HR respondenterna
samstdmmiga kring. Betydelsefulla aktioner for att konceptet ska fa ytterligare faste ses vara
att forankra och varsamt infora begreppet 1 hela varsamheten. Likasd ser alla att det finns
fordelar att rikta krafterna mot ett hdlsofrimjande perspektiv pa lang sikt. I utlaggen om vilka
svérigheter som foljer framkommer tidsbrist, troghet och okunskap som aterkommande
argument i flertalet av intervjuerna. En respondent beréttar uppgivet att hon inte tror att man
kommer att lyckas med att arbeta hélsofrdmjande inom hela regionen och att arbetet till stor
del inte dr forankrat pa ledningsnivd. Hon menar att manga ser det hélsofrdmjande som en
ytterligare belastning och handlingsplan som konkurrerar om utrymme och tid med det 6vriga
arbetet. Vidare pekar en respondent som sjdlv dr aktivt deltagande i1 arbetet kring
hélsofrdmjande insatser pa svarigheterna kring att na ut till de individer som inte &r aktiva och
som viljer soffan framfor 16pbandet. Hon hoppas vidare i framtiden att det ska finnas fler
redskap och metoder som kan forenkla samt tydliggoéra anvéndandet av hélsofrdmjande
aktiviteter.

Vi som dr lite nordar och fanatiskt trainande och sa som haller igéng, dar &r det
vildigt mycket littare, lite svdrare nd de som inte &r lika inspirerade ... det finns
ett visst motstand. Men det gar att nd alla. [Nr. 1, HR].

Gillande om det finns nagot overgripande mél for det hélsofrdmjande arbetet uppger hélften
av HR respondenterna att de pa rak arm inte har ndgon vetskap om det. Ovriga uppger att det
finns Overgripande mal, dir instiftandet av hélsoplaner och policys lyfts fram som exempel.

6.2 FHV

6.2.1 Samarbete

Utmirkande 1 FHV redogorelse om samarbetet med HR och deras kontaktvdgar dr att
initiativet till en forsta kontakt néstan uteslutande kommer frdn HR, ett redan ként problem.
Deltagarna ar samstdmmiga i att strdva efter att komma in tidigare i processer. Relationen till
HR upplevs bland flera av respondenterna stirkas nér de delar samma bakgrund och intresse.
Synen pa HR:s kompetens varierar och upplevs periodvis problematisk nar HR agerar alltfor
autokratiskt. Konkurrenssituationen mellan parterna bland annat till foljd av den radande
finansieringsmodellen lyfts iven upp som vidare hinder for relationen. Onskan om ett
forbattrat organiserat utvarderingssystem framfors avslutningsvis.

6.2.1.1 Kontaktviigar

Respondenterna uppger att kontakten med HR &4r varierande. Utmérkande dr ockséd att
intensiteten skiljer sig fran respektive respondent frén att vara veckovis till véldigt sporadisk
ddr néstan uteslutande kontakten sker med linjecheferna. Till storsta delen sker
kommunikationen med HR genom telefonsamtal och mejl. Det framkommer att HR vanligen
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redan har gjort en forsta bedomning innan de kontaktar FHV och vid storre typer av insatser
sker den inledande kontakten genom att det skickas en offert till FHV. En respondent uppger
sig fungera som en form av sambandscentral som tar emot telefonsamtal fran linjechefer och
HR. De uppkomna drendena behandlas sedan i team som arbetar for att avgora vilka typer av
insatser som behdvs frdn FHV sida. Andra typer av former av kontakt som sker mellan FHV
och HR &r genom att de deltar i trepartssamtal tillsammans med den linjechef som ansvarar
for drendet. Ytterligare forum dér kontakten sker dr genom frukostmoten samt avstamnings-
och uppf6ljningsmoten.

Flera respondenter vittnar om att HR i de flesta fall kontaktar dem nér det redan
uppstatt problem i verksamheterna, exempelvis vid rehabiliteringsdarenden. Noteringen att en
stor del av deras arbetsborda upptas av akuta fall gar igen hos nistan samtliga respondenter.

De ringer till mig nér de vill ha hjélp med ett drende, ett problem [NR. 2, FHV].

Samtliga respondenterna uppger att de onskar att komma in 1 ett tidigare skede i processen for
att fa mojlighet att arbeta pa ett frimjande sdtt. Endast i ett fital fall uppger FHV att HR
kontaktar dem 1 andra fall dn ndr det finns ett befintligt problem. Flera av respondenterna
uppger ocksa att det dr flest individdrenden problematiken kretsar kring och att det séllan
berér hela grupper eller organisationer. Hélften av respondenterna uppger att
tillvigagéngsattet startar nérapa uteslutande i trepartsméten med chef och HR betriffande ett
individarende.

En respondent lyfter i sammanhanget upp ett kontrasterande exempel nir hon berittar
att hon kan kopplas in i en hel arbetsgrupp om det tidigare i en medarbetarenkit flaggats for
att det finns generella problem. Flera av respondenterna uppges forsoka framfora ett
hélsofrdmjande perspektiv till verksamheterna och dnskar att arbeta mer med det i framtiden.

Jag har fatt vara lite mer offensiv och kunnat visa péd vilka olika mojligheter det finns
[...] efter att HR fragade [NR. 3, FHV].

Merparten av respondenterna uppger att de har en god relation till HR genom att de byggt upp
relationen tillsammans och att parterna dé vet vad som forvintas av den andra. FHV beskriver
vikten av att kunna skapa en 6ppen dialog och dér spelrum finns for att ge varandra feedback
for att kunna utveckla samarbetet. Framtrddande dr ocksé att nagra respondenter beskriver att
deras relation till HR stirks vid de kontakter ndr parterna delar samma vérdering och har
likande bakgrund. En forklaring pd hur dessa gemensamma virderingar och synsitt kommer
till &r HR personer som har genomfort ndgon from av friskvardsutbildning. Inte helt
overraskande menar en respondent att hennes relation ar sérskilt bra hos en HR-person som
har sin arbetsbakgrund inom just FHV.

Vidare for ett gott samarbete ska kunna fungera framhélls att bada parterna har ett
prestigelost forhallningsétt till varandra. Det rader en varierad syn pé vilka roller FHV och
HR har genom att ndgra respondenter beskriver en medvetenhet om att deras relation &r
leverantors- och kundorienterad. Vidare uppger merparten av respondenterna att de skulle
vilja vara samarbetspartners dven om de inte dr dir &n. En respondent avviker i att
uttryckligen uppge att hon redan ser HR som en samarbetspartner.

6.2.1.2 Kompetens och utviirdering

Det rdder en varierad syn pd HR:s kompetens utifrdn FHV:s sitt att se pd dem. Kompetensen
frain HR har varit genomgéende bra upplever en respondent samtidigt som flera andra
respondenter beskriver en problematik i att HR forhjer sin egen kompetens genom att de gor
saker som de inte har kvalifikationer nog for att klara av. HR ser sig vara experter pa allt
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menar en respondent. Vidare problematiserats att bdda parternas kompetenser i vissa fall
tangerar varandra och i de omraden didr FHV och HR Overlappar varandra uppstir dd en
konkurrens mellan aktdrerna. En Onskan framkommer i1 att HR borde ha bittre
bestillarkompetens for att FHV som aktor ska kunna leverera ratt aktiviteter.

Det finns ett omradde som &r dverlappande, dir vi gér och dér dom gor va, jag
skulle kunna tro att vi fran bégge hall kan vi se att vi konkurrerar.. For de tycker
ju ocksa att det &r roligt att gora de hér sakerna och sé tycker vi att de inte har
tillrackligt djup kompetens [...] Om vi ska bli samarbetspartners far vi tdnka bort
det [Nr. 3, FHV].

Den nuvarande finansieringsmodellen upplevs hos flera respondenter vara en bidragande
anledning till att HR inte alltid nyttjar FHV:s tjanster fullt ut. Respondenterna menar att FHV
alltid ses som en kostnad for HR att hyra in. Problem som lyfts fram med finansieringen &r att
HR i forldingningen véljer att utfora vissa drenden sjdlva som de saknar kompetens till. Likasa
ses en del 1 forklaringen till att FHV insatser i flertalet av fallen kommer in i ett sent skede nér
ett problem redan existerar vara en konsekvens av att HR vill hélla i sina pengar sa langt som
mdjligt. Att majoriteten av kontakten fran HR sker pé initiativ frén sistnimnda ses som en
ytterligare logisk foljd av den rddande finansieringsmodellen.

HR dr en bromskloss (.) pa flera sétt. Det ena dr att de haller i pengarna och
tycker inte att man har rad, det andra &r (.) konkurrensdelen [Nr. 2, FHV].

Vi ér intdktsfinansierade, de kdper och vi séljer [Nr. 3, FHV].

Flera respondenter lyfter fram forhoppningar om att de nya avtal som borjade géilla i januari
2014 ska kunna ge utrymme for en annan typ av samarbete. Hélften av respondenterna uppger
att de genom det nya avtalet vill styra sina insatser mot det hilsofrdmjande perspektivet. En
respondent menar att det nya avtalet inte riktigt landat hos varken FHV eller HR och att de
fortfarande arbetar som de gjort tidigare.

Det rdder skiftande syn pd hur utvirderingen av deras samarbete gentemot HR
forefaller. Respondenterna uppger att det ska skickas utvirderingar till linjechefer i de fall de
haft drenden tillsammans, exempelvis vid rehabutredningar. En respondent uppger ocksa att
enkéter skickas ut till individer ddr FHV varit och haft utbildning. Mycket av den utvérdering
som sker gors 1 muntligt form. Avsaknaden av att pa ett strukturerat sétt utvardera olika typer
av drenden och samarbeten gér igen hos flera respondenter, ibland férekommer inget alls
menar en respondent. Négra respondenter uttrycker en frustration i avsaknaden av en
kontinuerlig utvdrdering. Oftast faller det mellan stolarna menar en respondent, underlaget
finns men gloms bort.

6.2.2 Foriandrade riktlinjer och arbetsuppgifter

Fordndringar som har skett inom FHV framkommer ocks& inom denna grupp. Genom de
senaste aren uppger alla att det har skett fordndringsarbeten. Hur detta har paverkat deras egna
arbetssdtt framkommer skillnader sinsemellan. En respondent menar att trots att det har skett
forandringsarbeten inom verksamheten dér bland annat Hilsan & Arbetslivet slagits ihop med
en ny verksamhet arbetar hon pd samma sétt som tidigare. Nya arbetssitt, arbetsorganisation
och tjénsteutbud till foljd av ett stindigt fordndringsarbete uppger en annan respondent
paverka hennes sitt att utfora sina arbetsuppgifter i hogsta grad.

Vi méste folja med efter hur kunden forandrar sin organisation [Nr. 2, FHV].
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I en annan beskrivning frén en respondent framfors hur professionen for FHV har fordndrats
till att i dag omfattas av flera yrkesgrupper dér ett storre helhetsstank finns implementerat 1
organisationen. Vidare framkommer det att hennes yrkesroll har fordndrats till att fokusera
mer péd de psykosociala aspekterna och dven de hilsofrimjande delarna tar storre plats vilket
genomsyrar hennes nuvarande arbetsuppgifter och utbildningar. Ytterligare en respondent
pekar pé att det under de senaste dren har det skett en fordndring mot hilsofrimjande, dar de
nya riktlinjerna och projektet NySam &r en konsekvens av den nya stromningen. Vidare
betonar hon att verksamheten intagit en vidare funktion, arbetet har gatt mot att bli mer
strategiskt och FHV:s roll har blivit mer betydelsefull inom VGR.

Dar kan jag nog kdnna att det har svéngt lite grann, som sagt for min del som har
vildigt mycket genomforare alltsa utforare [...].sd tycker jag nog att det har
svingt lite grann. Det tycker jag. Det har borjat hinda nagonting. [Nr. 4, FHV].

6.2.3 Hiilsofrimjande arbete

Inom gruppen FHV réder en samstimmig syn pa vad begreppet hilsofrdmjande arbete
innefattar, alla respondenterna framhéller olika friskfaktorer och dess gynnsamma
foljdeffekter. Avvikelser mellan respondenterna framtrdder hur de praktiskt gar tillvéiga 1 sitt
eget arbete. En respondent som har en operativ funktion uppger att hon néstan uteslutande
arbetar med rehabiliteringsédrenden dir det redan finns ett befintligt problem. Endast i
undantagsfall finns utrymme for forebyggande insatser. Hélften av respondenterna uppger att
deras arbete med hilsoprofiler kan utgora en vég till det hilsofrdmjande arbete.

Vi dr vana vid att rycka ut med piller och bandage [Nr. 1, FHV].

En utmaning som framtréder bland respondenterna uppges vara att kunna sirskilja vad som ér
fraimjande och inte. Detta &r nadgot som ndgra respondenter lyfter fram som ett hinder att det
dven for FHV ir svart att definiera vad som dr vad. Ytterligare svarigheter i arbetet med
hélsofrdmjande insatser menar en respondent dr kostnadsfragan, att det inte finns resurser nog
att tillgodose det frdmjande utan att tyngdpunkten ldggs pd akuta &renden. Nagra av
respondenterna lyfter vidare fram att det rader en okunskap hos HR och en troghet inom
verksamheten 1 stort kring dessa frigor.

Jag tror att det dr en okunskap vad vi kan gora hir [...] Av lite konkurrens ocksa,
att de (HR) tycker att ”det hér kan vi lika bra som dem och det &r ju gratis ocksa”
[Nr. 1, FHV].

Det hélsofrdmjande arbetet tycks undvikas bland minga menar respondenterna for att de inte
méste jobba med dessa fragor enligt lag. Sérskilt motigt dr att det inte upplevs vara helt
forankrat pa ledningsniva framhaller en respondent. Aterkommande bland alla intervjuer
bland FHV é&r betydelsen av hur HR och cheferna 1 verksamheten nidrmar sig det
hélsofrdmjande arbetet. Instdllningen fran dessa parter ses som centralt for hur utfallet blir,
personer med erfarenhet av arbetet dr lattare att forankra in i arbetsprocessen menar flera
respondenter. Alla dr Gverens om att det finns stora mdjligheter att arbeta hélsoframjande och
betydelsen av att vara medveten kring vinsterna med arbetssdttet gar igen hos samtliga
respondenter. En respondent lyfter fram vikten av informera om tillvigagéngsitten och att
nirma sig tvivlande kunder med en 6ppen dialog.

FHYV ér en leverantor, vi méste vara med pa taget [Nr. 3, FHV].
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Hilften av respondenterna uppger att inte kénner till ndgra direkt uppsatta mal kring
hélsofrdmjande arbete. Den Ovriga hélften av respondenterna uppger att det finns ett mal inom
FHV att 50 % av arbetet ska innefattas av hélsofrdmjande arbete. Férhoppningen ir att na
fram dit menar en respondent samtidigt som hon belyser svrigheterna kring att méta vad som
ryms under begreppet. Den ekonomiska situationen att det inte finns tillrdckligt med pengar
for hélsoframjande aktiviteter samt okunskap uppger en annan respondent ligga till grund for
att malen inte kommer att nas.

7 ANALYS

Studiens resultat kommer i detta kapitel att analyseras utifran var teoretiska referensram med
kopplingar till uppsatsens problemformulering, syfte och fragestdllningar. Inledningsvis
analyseras studiens resultat med utgangspunkt i institutionella logiker. Aktdrernas
handlingsmonster kartliggs och vidare presenteras tva institutionella logiker. Logikernas
relation 1 samspelet samt deras paverkan av hilsofrimjande arbete utforskas sedan.
Samarbetets forutsédttningar avseende boundary objects foljer dérefter. Hir kartldggs
befintliga gransdverskridande objekt mellan HR och FHV, framtida utbud och méjligheter for
vidare utbredning av boundary objects. Avslutningsvis behandlas ekonomiska incitaments
inverkan pé samarbetet mellan HR och FHV i kapitlet. Dagens nuvarande finansieringsmodell
satts 1 kontrast till en potentiell modell.

7.1 Institutionella logiker

Fran resultatet kan man utldsa att det finns tydliga handlings- och samspelsmonster hos och
mellan de olika aktérerna HR och FHV. Utifrin teori om institutionella logiker (Thornton &
Ocasio, 1999) kan dessa monster eller ramverk hérledas till professionernas olika logiker som
praglar dem och forklara varfor moéten inte alltid dr konfliktfria.

7.1.1 Befintliga handlings- och samspelsmonster
Precis som Lounsbury och Boxenbaum (2013) fastslar kan det i en institutionell logik
identifieras specifika handlings- och samspelsmonster som hjdlper till att forstd processer
inom organisationer. Logiken préglar forfaranden, forestdllningar och handlingsregler som
deltagarna inom logiken utdver, ofta omedvetet (Thilander, 2013; Thornton & Ocasio, 1999).
Genom att fanga respondenternas berittelser om deras agerande, syn pa sin profession och
interaktion med den andra professionen kan flera samspel- och handlingsmonster urskiljas.
Resultatet visar att det &r HR eller linjechef som tar initiativ till en forsta kontakt. I det
etablerade kontaktséttet véljer man antingen sin “favoritkontakt” eller om det rér mer akuta
drenden ringer HR eller linjechef till FHV:s vixel. Kontakten sker ocksa ofta nir det &r ett
befintligt drende eller problem och regelbundenheten i kontakten formas dérefter. FHV:s
handlingsmonster tar sig uttryck genom att de ofta dr mottagare av en forsta kontakt. De &r
saledes initialt tdimligen passiva aktorer eftersom att HR kontaktar dem forst nér ett problem
uppstér. Precis som Thornton och Ocasio (1999) menar dr handlingsmonstren ofta forgivet
tagna och inget som deltagarna i logikerna reflekterar kring. Det dr inte bara FHV som
forhaller sig passiva i somliga ldgen utan HR:s arbete karaktériseras ocksa av en slags véintan
genom att de efterfrdgar bade tidigare insatser men ocksd en annan typ av aktiviteter fran
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FHV. Det ér dock tydligt enligt det befintliga handlingsmonstret att initiativ maste tas fran
HR eftersom att de befinner sig i en bestéllar- eller kundposition.

Enligt resultatet finns det en vilja hos bdde FHV och HR att FHV ska komma in i
tidigare skede for att kunna delta i en dialog tillsammans med HR, linjechef och berdrd
medarbetare genom att gemensamt komma fram till rétt typ av handlingsplan med tillhérande
aktiviteter. I det befintliga handlingsmonstret uppges HR:s bristfilliga bestdllarkompetens
ocksa leda till att FHV:s arbete forsvdras genom att de hyrs in for fel typ av tjénster.
Resultatet visar ocksd pa att det finns tydliga dsikter inom FHV att HR 1 vissa fall tar sig
vatten Over huvudet ndr de utfor aktiviteter sjdlva och att det uppstir en tdvlan mellan
aktorerna. FHV uttrycker en dnskan om att undvika att den konkurrens som uppstér genom att
de skall gora det som deras profession beror. Det kan utldsas att de institutionella logikerna
resulterar i manga abstrakta aspekter (Jones, Boxenbaum & Anthony, 2013). Exempel ér
regler for hur man som profession véljer att kontakta de andra, hur man vérderar
foretagshélsovird och hur man ser pé sin relation till den andra professionen.

7.1.2 Tva verksamhetslogiker

Resultatet ovan visar pé att det finns olika typer av handlings- och beteendemdnster. Dessa
kan forstds mot en bakgrund av de olika logiker som de béda professionerna paverkas av. Av
handlingsmonstren kan tva olika verksamhetslogiker identifieras; HR kan kopplas till en
kostnadsstyrd logik och FHV forbindas med en rehabiliterande logik med individfokus.

7.1.2.1 Rehabiliterande logik

FHV:s befintliga logik kdnnetecknas av att vdrda, rddda och bibehalla hilsa hos framfor allt
individer men ocksa hos grupper. De vérnar starkt om sin profession och flera yrkesgrupper
inom professionen FHV har bakgrund inom sjukvard vilket gor att de har starka moraliska
och etiska forpliktelser. Deras arbetssétt tar sig i uttryck att behandla och vérda individer och
grupper 1 alla ldgen vilket motsidger den kostnadsstyrda logik som HR styrs av eftersom att
hélsa enligt en rehabiliterande logik kan inte skapas genom vinstmaximering, policydokument
eller effektivisering. Inom FHV finns en vilja till att vara samarbetspartner med HR vilket
motsétter krav kring kostnadseffektivitet och tidsminimering som sistndmnda har for att FHV
ska kunna gora en maximal insats for den sjuke. Inom FHV rader en kritisk syn pd HR:s
kompetens i den konkurrens som uppstar genom att det strider mot deras professionella logik
som ponerar att individen alltid ska fi basta mojliga mojlighet att bevara och forbéttra sin
hélsa. Den konkurrenssituation som bdde FHV och HR upplever dr ett avbrack i samarbetet
mellan de olika logikerna. Ett sétt att underlédtta samarbeten mellan organisatoriska granser
och dérmed olika logiker &r att aktdrerna upprétthaller sina sjdlvstindiga identiteter (Reay &
Hinings, 2009). Genom att HR utfor uppgifter som ligger under FHV bord kan deras
handlande ses som en forndrmelse av FHV identitet. I resultatet framkommer det att FHV:s
logik har en strdvan mot att utvecklas senaste tiden genom att forsoka att inkludera ett
framjande perspektiv som handlar om att inte bara rddda eller bibehdlla hélsa utan ocksé att
forbattra den. Arbetet skall enligt logikens utveckling vara en plats for medarbetaren att ma
bra pd och VGR skall vara en attraktiv arbetsgivare.

7.1.2.2 Kostnadsstyrd logik

Den logik som HR styrs av foresprékar att aktivt se over kostnader vilket tar sig i uttryck
genom att tillgodose s4 manga medarbetare som mdjligt genom en si liten budget som
mdjligt. [Inom den ekonomiskt styrda logiken ger HR bara de mest nddvindiga, brddskande
fallen till VGR. Detta kan ses som ett resultat av en kostnadsstyrd logik d4& HR ocksa
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uttrycker att de har stora verksamhetsomrdden och ménga fall att ansvara for. Ett annat
uttryck for beteendemonstret inom logiken &r att HR ibland viljer att gora vissa saker sjdlva
istéllet for att hyra in FHV, da deras insats ses som en kostnad. Ett aterskapande perspektiv
som &r befintligt i HR:s verksamhet gor att personalen mar ok, varken déligt eller bra, vilket
ockséd speglar ett motsatt tink fran FHV. I de etablerade handlingsmonstren framkommer
ocksa att tillgéngligheten till FHV &r varierande. HR &r préglade av ett effektivitetstink inom
sin logik upplever en frustration ndr FHV dr svara att nd nir de behover deras tjénster. Inom
deras logik uppfattar de ocksa sin relation till FHV som kundorienterad vilket gor att de
stdller krav pa FHV som leverantor att prestera snabbt.

7.1.3 Framtidens samspels- och beteendemonster

Det framkommer att det finns incitament till att en initial kontakt ocksa kan ske fran FHV.
Detta &skéadliggors genom de frukostmdten som FHV haller i men ocksd genom att HR
uttrycker en asikt om att FHV ibland skulle kunna fungera som ett bollplank istdllet for att
gora en fullstindig insats. De tvé aktiviteterna, frukostmdten och bollplanksfunktionen, skulle
kunna vara steg i en riktning mot att bryta reproduktionen av handlingsmdnstren och skapa en
mer 0msesidig dialog. Thilander (2013) menar att institutionella logiker inte bara péverkar
beteende och samspel utan ocksa dr ett resultat av dem. Fordndringar i samspelsmonster
skulle ddrmed kunna utveckla de befintliga logikerna. Denna dialog skulle ocksa kunna bli
mer regelbunden vilket kan Sppna upp for en mer jambordig relation dér ocksa FHV fér
utrymme att komma in tidigare i processer. Det framkommer att de olika logikerna har olika
skillnader i sdtt att handla och samspela men att bdda logikerna kan férenas och genom att
aktorerna ser fordelar med ett hélsoframjande arbete. Enligt Reay & Hinings (2009) ér ett
gemensamt mal ett sétt for olika professioner att Overbrygga att de paverkas av olika logiker.
HR uttrycker att ett hilsofrimjande arbete kan vara ett sétt att minska sjukskrivningstalen
vilket besparar dem pengar och FHV ser vinster i att virna om méinniskan i ett framtida
perspektiv for att vara en attraktiv arbetsgivare.

Resultatet pekar pé att samarbetet underléttas om de olika aktdrerna delar virderingar,
exempel ges nir en respondent frdn FHV uppger att samarbetet fungerar som bést ndr HR har
ndgon form av friskvardsutbildning. De har didrmed enklare att kommunicera och samarbeta
dé de delar samspels- och beteendemonster fran en och samma logik. Detta kan forklaras av
att aktorerna inom professionerna paverkas av en gemensam logik, den rehabiliterande, vilket
gOr att de berdrs av gemensamma virderings- och samspelsregler (Thornton & Ocasio, 1999).
Flera logiker kan da samexistera d&ven om en dr mer dominerande i somliga fall (Reay &
Hinings, 2009).

Det éaterstar att se hur samspel och handlingsmonster kommer att foréndras efter
VGR:s nya riktlinjer som gett konsekvenser for ett okat intresse for hilsofrdmjande dels
genom dndrade finansieringsavtal och samarbetsprojektet NySam. Dels kan de utmynna i en
ny, kanske gemensam logik eller fordndra de befintliga dir FHV kan fa utrymme att komma
in tidigare i1 processer och utfora andra typer av regelbundna aktiviteter. Den kostnadsstyrda
logiken kan dels forstirkas genom att HR nu sjélva har storre valmojlighet hur de ska utnyttja
budgeten for personalhélsa. HR kan d& exempelvis vélja att ”gé pa stan” och handla tjénster
som ér billigare 4n den interna foretagshilsovard som FHV erbjuder eller att 14gga en dnnu
storre del pa dterskapande aktiviteter.

7.1.4 Logikernas bakgrund och piaverkan

Bakgrunden till att forstd hur logikerna vixt fram och uppstétt kan inte enbart forstés utifrdn
individens paverkan. De verksamhetsfordndringar som skett inom respektive falt har ocksa
satt sina spar i hur beteenden och samspel styrs inom logikerna. Trender inom logiken
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paverkar ocksa vad som den institutionella logiken ger preferens at for tillfallet (Thornton &
Ocasio, 1999). Den HR transformation som professionen gjort fran slutet av 90-talet (Ulrich
,1995; Spencer, 1995) har sdledes paverkat professionen till att bli den kostnadsstyrda logik
som HR nu styrs av genom det resultatstyrda, sjdlvstindiga och effektiviserade sétt som
prioriteras. FHV utveckling vittnar om att de borjar fordndras mot att ha en storre helhetssyn
med fler yrkesgrupper inom sitt skrd men man har dven gatt fran att fokusera pé aterskapande
aktiviteter till att innefatta ett mer hilsofrimjande perspektiv.

I skildringen av logikerna som beskrivits ovan framtridder en forstielse for missndjen
och konflikter i samspelet mellan de tva olika professionerna. Genom logikernas skilda syften
och handlingsmonster visas varfor samarbeten mellan verksamheterna inte alltid fungerar
friktionsfritt. Nir aktorer fran tva dominerande logiker ska samarbeta kan det uppsta
motsdttningar som kan hérledas till att logikerna péverkar bade handlingar, vérderingar,
rutiner och forhdllningssétt (Reay & Hinings, 2009). Dessutom gor bristen pd gemensamma
mal och ett konkurrerande arbete att samarbetet mellan aktorerna forsvaras. Samtidigt visar
incitament och individuella kollaborationer pad att det finns mojligheter till framtida
vélfungerande samarbeten, trots att de olika logikernas paverkan pa de bada professionerna.

SAMSPEL
KOSTNADSSTYRD REHABILITERANDE
LOGIK LOGIK
(HR) (FHV)
HALSOFRAMJANDE
ARBETE

Figur 1: Beskrivning av logikernas relation till samspel och paverkan av hilsofrimjande arbete.
Kiilla: Egen figur.
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7.2 Samarbete utifran boundary objects

Utifran vart empiriskt insamlade material betriffande hur samarbetet &r utformat mellan HR
och FHV finner vi en begrinsad omfattning av boundary objects. Den raddande strukturen
utgdr hinder for att gransdverskridande objekt ska nd en storre utbredning. Vidare har vi
utforskat att det finns intentioner for mdjliggorande av nyuppkomna gemensamma objekt.
Framtridande &r ocksa en grdzon som i framtiden kan mojliggora eller forhindra en fortsatt
utbredning av boundary objects.

7.2.1 Befintlig omfattning av Boundary Objects mellan HR och FHV

Vi ser att gransoverskridande objekt har en begridnsad utbredning nir kontakten mellan
parterna frimst sker pa HR:s initiativ och villkor. Ett forfarande som gér i linje med Star och
Griesemer (1989) betraktelser pé att gransoverskridande objekt aldrig ska vara tvingande och
utgora synvinkeln frdn en part. Vidare kan detta sittas i relation till aktdrernas utpriglade
kund- och bestéllarorientering som i1 dag rdder. En rollférdelning som forhindrar ett
omsesidigt och kravldst nirmande vilket krdvs for att nd den forutsdttning for Boundary
Objects som mojliga bro-6vergéngar (Star & Griesemer, 1989). Avsaknaden av tydliga
strukturerade vdgar in for kommunikation framkommer hos deltagarna. HR fran sin sida
framhaller enklare och tydligare ingéngar till FHV. Samtidigt upplever deltagarna fran FHV
en vanmakt av att bli inkopplade sent i processen samt avsaknaden av att fi en vidare
rollfordelning med sitt expertkunnande.  Begrdsningarna vittnar om en Onskan av
gemensamma rutinmissiga och standardiserade tillvigagingsitt, vilka dr nodvédndiga for att
Boundary Objects ska bli verklighet (Akkerman & Bakker, 2011; Star & Griesemer, 1989).

Framtrddande i1 beskrivningarna nir relationen upplevs som god och det rdder ett
vélfungerande samarbete parterna emellan kan detta ses i kontexten av att bygga pd en
personcentrerad kontakt. Nar olikheterna reduceras i att personerna delar samma bakgrund
och intresseomrdde tenderar utfallet att resultera i ett ndrmande mellan aktdrerna. I detta
forum sker fysiska moten och regelbundna kontaktutbyten i1 form av Omsesidigt
“bollplankande”. Detta dr essentiella kidnnetecken for att ett samarbetsklimat frodas, men
ocksé tecken pa Boundary Objects inverkan (Sapsed & Salter, 2004). I vad som framkommer
i redogorelsen ovan ér att de gransdverskridande objekten ror sig pd sma arenor, instiftade i
personliga kontakter.

Analyserar vi utifran ett storre verksamhetsperspektiv kan aktorernas arbete kring
rehabiliteringsdrenden vara ett uttryck for ett Boundary Object. Rehabiliteringsdrendena
synliggér aktorernas olikheter som beroenden till varandra och penetrerar pd sd vis
granslinjerna. HR kan ses véirna om att personen i rehabiliteringsérendet behandlas snabbt och
effektivt medan FHV:s deltagande innefattar den O&vergripande omvardnadsdelen. Det
gransoverskridande objektet formas hér till lokala behov och samtidigt upprétthélls en
gemensam identitet mellan aktorerna (Star & Griesemer, 1989). Rehabiliteringsdrendet och
dé explicit personen som hanteras som kan ses befinna sig mellan HR och FHV framtrider
hér som ett exempel for ett gransoverskridande objekt och skapar vigar in till ett ndrmande
och samarbete mellan parterna. Faktum kvarstér att de drenden som behandlas mellan FHV
och HR nistan uteslutande dr aterskapande aktiviteter. Naturligt bor och ligger mycket av
deras arbete tillsammans under ramen for nédr “olyckan redan &r skedd” samtidigt finns en
Oomsesidig Onskan frén bada aktdrerna att arbeta for fraimjande och preventivt. Samarbetet i
dag tycks ha stagnerat i aterskapandeprocessen vilket ger uttryck for att grinsoverskridande
objektet kan ge savél positiva som negativa effekter (Carlile, 2002).
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7.2.2 Framtida forekomster av Boundary Objects

Vidare i var analys av samarbete utifrdn Boundary Objects har vi undersokt ndrmare vad det
ar som kravs for fordndring for att aktorerna ska komma i besittning av fler fordelaktiga
objekt. Sdvdal FHV som HR delar ambitionen i att lata det hdlsofrdmjande arbetet inta en
storre och viktigare plats i regionen. Exempel ges pa hélsofrdmjande aktiviteter frdn bada led
och dess fordelar parallellt framkommer ocksd en bristande organisatorisk forankring,
okunskap och troghet att lyfta fram begreppet. Framtridande &r att det hélsofrdmjande arbetet
ingjuter utmaningar som mdjligheter. Ett genomtidnkt utbyte av information kan stimulera
deltagare fran andra praktiker till ett gemensamt ndrmande. Att i dven detta fall lyckas forena
exempelvis linjecheferna i arbetet kriver tillforsikt och ett ndrmande utan patryckningar for
att overgangen ska forenas med Star och Griesemer (1989) redogorelser om ett varande
boundary objects.

Att tillsammans utarbeta ett dokument innehdllande Jvergripande mal med ett
hélsofrdmjande arbete Sppnar upp mdjligheterna kring att skapa ett nytt gransoverskridande
objekt. Tillsammans bereds mojligheten for aktorerna till att utforma och definiera ett
gemensamt sprék kring hélsofrimjande arbete. Detta skulle ocksa pa ett effektfullt satt kunna
motverka svarigheterna kring begreppsuppfattningen. Dokumentet later aktorernas skilda
synsitt representeras och formar med sin struktur d&ven en gemensam malbild likt Star och
Griesemer (1989) redogorelse for Boundary Objects mangdimensionella karaktdrsdrag.
Liknande handling skulle dven kunna utformas mellan hur HR och FHV samarbete i stort ser
ut, mdjligheten till en gemensam systematiskt utvirdering ligger dven har till grund for
nyuppkomna Boundary Objects.

Ett annat steg i rétt riktning dir vi kan urskilja formerna for att ett gransdverskridande
objekt tar form &r instiftandet av frukostmoten som FHV haller. Star och Griesemer (1989)
pekar pé vikten av Boundary Objects agerar som prestige- och villkorslosa objekt. Det kan bli
verklighet om bilden av ett séljmote utraderas och dir utrymme finns for att bada parterna
traffas under jambordiga villkor. Utsikter finns dé att frukostmétena kan spegla en annan typ
av forum som inte priglas av samma prestige och krav som utgdr en stor del av den ovriga
kontakten.

7.2.3 Mojligheter och hinder for vidare exploatering av Boundary Objects

Vidare utifran ett framtidsperspektiv kan utloppet av professionernas inre resor med deras
fordndringar leda till olika utvdgar for en fortsatt utbredning av Boundary Objects. FHV:s
riktning mot ett alltmer strategiskt och hdlsofrimjande synsétt och HR transformation som
virdeskapande och strategisk partner dppnar upp for ett nirmande sinsemellan. A andra sidan
kan aktdrernas omorganisering paverka samspelet och utgora hinder mot att knyta ndrmare
fraindskap ndr den é&nnu inte utpekade védgen &dr bestimd. Likt Thilanders (2013)
argumentation radder utmaningar 1 att faststilla outtalade forvéntningar och
ansvarsfordelningar innan samspelet tar form.

Ytterligare en grazon &r de mya avtalsformerna som presenterades i ar, vilka
medfoljande konsekvenser dr svart att viardera utifran en utbredning av gransoverskridande
objekt. Tankbart dr avtalet ger ett nirmande i frdgorna kring hélsoframjande arbete samtidigt
finns risken att FHV viljs bort i forman for andra externa aktorer. Det pagiende
samarbetsprojektet NySam kan utgora en nyckelfaktor till att nya Boundary Objects induceras
mellan aktdrerna. Vi ser redan nu indikationer pé att projektet har fatt upp vérdefulla insikter
och idéer om nya samarbetsforum. Framtiden ldr utvisa om det dr nyhets behag eller om det
kommer att sté sig over tid.

Sammanfattningsvis framkommer att utbredningen av boundary objects sker i
begransad upplaga di de radande konkurrens-, kund- och bestillarstrukturerna forhindrar ett
oppet och Omsesidigt samarbetsklimat. De fungerande ingangarna mellan aktoérerna bygger
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mycket pa personcentrerade kontakter emedan utifrén ett stdrre verksamhetsperspektiv ligger
tonvikten pa det aterskapande. Det hidlsofrimjande arbetet dppnar upp mdjligheter for en
utbredning av  gransoverskridande objekt. Vidare visar professionernas egna
fordndringsbanor, nya avtalsformer och projektet NySam prov pd olika mojligheter och
hinder for en vidare exploatering av boundary objects.

FRAMTIDA B O

Halsoframjande arbete
Frukostméoten )
emensamma malformuleringar &

Figur 2: Overgripande illustration av HR och FHV samarbete utifrin boundary objects.
Kiilla: Egen figur.
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7.3 Ekonomiska incitament

Fran resultatet framkom att ekonomiska incitament minga génger utgor hinder for samarbeten
vilket i forldngningen innebidr att HR inte alltid kontrakterar FHV. Vidare kan man forsta
dessa ekonomiska strukturer med hjdlp av teori om transaktionskostnader (Sofaer, 1994), dér
HR finner bdde ekonomiska och mentala transaktionskostnader nir de anlitar FHV. Genom
dagens intéktsfinansierade uppbyggnad framkommer ett resursberoende fran FHV till HR. I
den avslutande delen av ekonomiska incitament ges exempel pd en annan form av
finansieringsmodell dir de bada aktorerna har en delad budget for linjeverksamheternas
foretagshélsovérd.

7.3.1 Strukturer som hinder for samarbete

I resultatet fran respondenterna uppkommer att aktorernas samarbete och dialog &r praglad av
en struktur som &dr uppbyggd av en leverantors- och kundorientering. Det dr patagligt att
strukturella barridrer utgor ett hinder for vidare samarbete mellan aktdrerna. Néstan alla
respondenter upplever att ekonomiska strukturen utgér en himmande effekt for att man skall
se sig som samarbetspartners.

Strukturerna inom organisationen péaverkar ocksd synen som aktdrerna har pa
varandra. Kunden, 1 detta fall HR, har krav pa kvalitet, tillginglighet och
kostnadsmedvetenhet. I resultatet framkommer det att aktdren i somliga fall inte dr belatna
med den kvalitet, snabbhet och tillgidnglighet som FHV levererar till dem. Leverantoren,
FHV, & andra sidan upplever att de dr missndjda med vilken typ av uppdrag de far, vid vilken
tidpunkt de fir komma in i processer samt att bestdllarna verkar sakna insikt och kompetens 1
vad det dr som de egentligen vill bestélla av FHV. Genom det vertikala synsitt som aktérerna
verkar ha pa sin relation undergravs ett interprofessionellt samarbete (Mitchell et al., 2010).
Den vertikala strukturen forstirker ocksd en stereotypisering som Mitchell et al. (2010)
ndmner. Det vittnar de skildringar som aktdrerna har om varandra, FHV beskriver i resultatet
exempelvis HR som generalister med en dvertro pa sin egen kompetens.

Den ekonomiska strukturen genererar motsdttningar som gor att professionerna
tenderar att inte bara se pa sin relation pd ett visst sitt utan ocksa handla direfter pd ett
stuprorsliknande sétt (Mitchell et al., 2010). Resultatet visar pd att FHV inte har gjort ndgra
storre ndrmanden for att sprida sin kunskap om hélsoframjande arbete till HR. Enskilda
tillfillen som frukostmdten &r exempel péd ett annorlunda beteende. I de flesta andra fall
verkar FHV hélla sin kunskap om hilsofrimjande inom sin profession trots att de har en vilja
om att HR skall ha hogre kompetens och kunskap om hélsofrimjande arbete. Bristen pa
nidrmanden forklarar FHV sig med att HR &r den part som ska ta en forsta kontakt med hénsyn
till de rddande omsténdigheter dar FHV:s ndrvaro alltid faktureras. HR anvinder sig av
liknande argument som forklaring till att de kontaktar FHV 1 det flesta fall nir problem redan
dykt upp. Likasa legitimerar HR den konkurrens som ibland uppstar mellan aktérerna ndr HR
gor en del drenden som egentligen kanske borde vara kopplade till FHV med att de gor
kostnadsbesparingar.

7.3.2 Transaktionskostnader

Ytterligare ett sétt att forstd varfor HR inte alltid koper FHV:s tjénster kan goras genom att se
det som transaktionskostnader (Sofaer, 1994). Varje gdng HR anvénder sig av FHV uppstér
en transaktionskostnad, bade ekonomisk och mental. Den ekonomiska transaktionskostnaden
ar tdmligen synlig genom att FHV fakturerar vid alla typer av aktiviteter och att HR ibland
hanterar drenden sjdlva i1 vilket det dd kan uppstd en tdvlan mellan aktdrerna. Den mentala
transaktionskostnaden kan forstds genom att en organisatorisk del kdnner en osdkerhet infor
en annan (Sofaer, 1994). Det har framkommit av HR att FHV inte alltid levererat rétt aktivitet
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enligt deras mening eller att kontakten som FHV Overldmnat framstatt som undermélig. Det
uppstér da en mental transaktion att kontakta FHV hos HR da de inte &r pa det klara med vad
som kommer presteras fran FHV. Enligt Sofaer (1994) kommer ett motstdnd mot interaktion
att uppsta om transaktionskostnaderna upplevs som hdga mellan parterna.

7.3.3 Resursberoende
I den existerande finansieringsmodellen dar FHV é&r intdktsfinansierade kan det utldsas att
aktOrerna har ett samberoende till varandra. FHV befinner sig i beroendestéllning till HR och
linjechefer for trots att de ar en intern fOretagshédlsovdrd som befinner sig i samma
organisation som HR och andra verksamheter maste de sdlja sina tjénster inom
organisationen. Precis som Sofaer (1994) menar pd & FHV utveckling och overlevnad
beroende av att HR och linjechefer kontrakterar dem. HR har exklusiv kontroll éver de
ekonomiska medlen vilket gor att FHV har ett resursberoende till dem. I och med att HR har
mdjlighet att anlita externa aktorer enligt upphandling rdder det en marknadssituation med
utbud och efterfragan som gor att FHV maste efterfolja vad HR och linjeverksamheterna vill
ha. Detta speglas ocksd i resultatet d& FHV sédger att de méiste folja verksamheternas
organisationsutveckling.

HR befinner sig i ett beroende till FHV genom att de inte har den kompetens som
FHV har. Aven om det framkommer att personer frin HR ibland tycker att de kan ta saken i
egna hinder framkommer det tydligt att de olika yrkesrollerna utgdr en viktig expertresurs for
HR. HR maste ocksa enligt befintlig finansieringsmodell anlita FHV till storsta del, de har
bara en begrinsad méngd medel som de kan spendera péd externa leverantorer. Tillsammans
med en stridvan efter att vara sjélvstandig aktdr utgdr ekonomiska hinder spanningar mellan
organisatoriska delar (Sofaer, 1994).

7.3.4 Delad budget kring foretagshélsovard

Sammanfattningsvis framkommer att sdvdl HR som FHV understryker att det finns
ekonomiska hinder som gor att deras relation och samarbete inte alltid &r friktionsfritt. Till
bakgrund av detta véljer vi avslutningsvis att lyfta fram vilka konsekvenser en annan typ av
ekonomisk modell skulle kunna medfora.

Sloper (2004) menar att en delad budget ér ett sétt att forbéttra samarbeten mellan
aktorer. Foljderna kan innebéra att de ekonomiska medlen forlorar sin ursprungliga identitet
(Hudson, 2003) och ett ”vi och dom” tink kan klyvas mellan aktorerna. Genom en delad
budget for foretagshilsovard skulle FHV kunna fi en annan inblandning i bland annat
handlingsplaner och fi mdjlighet att delta i tidigare skeden. Detta skulle ocksa kunna skapa en
béttre och mer regelbunden dialog mellan aktorerna for att gemensamt komma fram till vilka
typer av aktiviteter som ska goras ute i verksamheterna. I dagslédget framkommer det fran
resultatet att HR har kontrollen dver pengarna och FHV uppfattar att HR stir i vdgen. En
delad budget skulle ddrmed distribuera ansvarsfordelningen till bdda partnerna. Detta skulle
kunna vara ett sitt att anvdnda FHV:s olika kompetenser pd ett mer gynnsamt sétt dn i
dagsldget. En fordel med en delad budget eller annan form av finansiering kan gora att HR
slutar att gora saker sjdlva som FHV tycker sig ha dverligsen kompetens inom. En delad
budget gor att HR inte behover ténka pa att FHV kostar pengar varje gdng de anlitar dem. En
mdjlig utgang kan da vara att HR far mer tid till andra typer av aktiviteter och FHV kan
anldgga en storre helhetssyn med ett hilsofrimjande perspektiv. En annan typ av ekonomisk
modell kan foérhoppningsvis 6ka samarbetet mellan de olika aktorerna och istdllet for att
strukturen utgor ett hinder for samarbete kan det istdllet underlétta for parterna att hitta enkla
végar till varandra.

Aven om det finns goda samarbeten och en vilja att arbeta mot hilsofrimjande pa
individnivd tynger den nuvarande ekonomiska strukturen ned detta. Betrdffande det nya
avtalet mellan parterna som nyligen lanserats finns forhoppningar om att underldtta
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samarbetet och ge utrymme for mer hdlsofrimjande aktiviteter Det dr dock tydligt att i
slutdndan dr ekonomiska incitament ett hinder, oavsett hur goda intentioner de bada aktorerna
har f6r samarbete. Detta kan forstds genom att hinder pa makronivé pdverkar hur interaktioner
fungerar pd mikronivd (Munro, Kornelsen & Grzybowski, 2013). Den intdktsfinansierade
ekonomiska struktur som i dag rdder mellan HR och FHV kan i detta sammanhang ses som
ett typexempel till att samarbeten mellan aktorerna i slutdndan blir lidande.

HR/ Q/

INTAKTSFINASIERAD
BUDGET
SAMARBETE S T SAMARBETE DELAD BUDGET SAMARBETE
L FHV LFHV
A. B.

Figur 3: Modell A. Befintlig finansieringsmodell utformad efter en intiktsfinansierad budget, begriinsat
utrymme for samarbete. Modell B. Mdjlig finansieringsmodell med delad budget som mdjliggor ett okat
samarbete.

Kiilla: Egen figur.

8. SLUTDISKUSSION

Inledningsvis knyter vi i vart avslutande kapitel an till studiens syfte och fragestéllningar.
Innefattande en reflekterande slutdiskussion dér vi lyfter fram arbetets centrala slutsatser.
Vidare presenteras studiens relation till tidigare forskning dér vi argumenterar for studiens
likheter och avvikelser fran den tidigare forskning som presenterats. Darefter foljer arbetets
bidrag till praktiken dér vi identifierar den rddande situationens implikationer och ger forslag
till hur forhallandet kan fordndras till det béttre. Avslutningsvis problematiserar vi studiens
design och ger forslag pd vidare forskning.

8.1 Slutsatser och diskussion

Diskussionen utgar frdn resultaten i relation till studiens problemformulering. Syftet med
uppsatsen var att undersoka samarbetet mellan HR och Hélsan & Arbetslivet (FHV red.
anmarkning) inom VGR och vilka uppfattningar som finns kring ett hdlsofrimjande arbete.
Utifrén vara fragestillningar framkommer en slutsats 1 var studie att samarbetet mellan
parterna i stor utstrickning péverkas av den befintliga ekonomiska strukturen. Detta kan i en
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forldngning ses ligga till grund for den Gvergripande kund-och leverantdrsrelation som i dag
rdder mellan HR och FHV. Studien pekar ocksé pd att aktorernas samspel paverkas av var och
en av parternas egna professionsfordndringar i reformerande arbetsuppgifter och strukturer.
Utmirkande 1 vart arbete dr dven att samarbetets omfattning skiljer sig mellan deltagarna och
ar mer solitt ndr parterna har en personlig kontakt till varandra. Vidare fastslar vi att en
slutsats med studien &r att samarbetet mellan parterna till stor del praglas av de tva radande
logikerna vilka uppstitt och paverkas av branschernas forédndrade riktningar och den
ekonomiska strukturen. Dessa logiker pdverkar aktorernas handlings- och samspelsmonster
vilket gor att de inte alltid méts pd samma villkor. Framtrddande &r ocksa bristen pa
gemensamma boundary objects hdmnar ett vidare samarbete mellan parterna. 1 studien
tydliggors en samstdmmig bild hos deltagarna av det hélsofrdmjande perspektivets fordelar.
En karakteristisk syn hos deltagarna dr utmaningarna att forankra perspektivet ut i hela
regionen. [ uppsatsen synliggors ocksa aktdrernas svarighet att sjélva fullt ut kunna forsta och
definiera det hélsofrdmjande arbetets tillhorighet i praktiken. Studien visar ocksa pé att bada
parterna Onskar att arbeta mer med hélsoframjande men att de ekonomiska incitamenten
bidrar till att begrinsa detta.

Ytterligare en slutsats av studien &r att det hdlsofrimjande arbetet 1 forlingningen kan
utgora ett betydelsefullt boundary object mellan parterna dér skilda intressen pa ett
fordelaktigt vis kan forenas i gemensamma insatser. Detta hdndelseforlopp 6ppnar ocksd upp
for att dagens befintliga logiker forgrenas till en ny logik.

Studien indikerar att professionernas fordndrande resor paverkar den dynamik som
finns mellan aktorerna. Parterna visar pa en delad vilja mot att g& fran operativa resurser till
att bli strategiska pjdser gentemot ledning som linjechefer. Fordndringarna gor att aktorerna
kan ndrma sig gemensamma punkter men ocksa stridva ifrdn varandra. Framtridande &r det
végskél som parterna stir infor i vilken deras framtida roller kommer avgoras i skapandet av
en gemensam logik alternativt en befdstning av enskilda logiker. Betydelsefullt blir hir om
aktorerna lyckas mobilisera sig till en enhetlig styrka mot ledning och linjechefer. Frdgan om
en gemensam positionering utnyttjas eller om parterna fortsdtter 1 sina tidigare
handlingsmonster dr inte enkel. Mgjligen kan nya arenor att mdtas pa i tidigare processer
bidra till att ett gemensamt ansvars- och initiativtagande skapas. Ett tinkbart energitillskott
som krévs for att samlas och uppbéda den slagkraftighet som aktdrerna saknat i sina egna
positioner.

8.2 Studiens relation till tidigare forskning

I likhet med Thilander (2013) och (Boglind, Héllstén & Thilander, 2011) visar var studie pa
att aven HR inom VGR pé flera omrdden har {6ljt forandringsvagen till att omorganisera sitt
personalarbete. Strukturomvandlingarna géar i linje med konceptet HR-transformation vars
grundliggande resonemang vilar pa Spencer (1995) och Ulrich (1995) idéer. Att
transformationen inte fullt ut har implementerats bekréftar Ulrich och Brockbanks (2005)
medvetna insikter och Thilanders (2013) varningsklockor att slentrianméssigt imitera
universella utvdgar. Belysande dr ocksa att HR:s riktning mot att minimera kostnader och
maximera effektivitet utgdr en griansdragningsproblematik och tvetydighet kring
ansvarsfragor (Thilander, 2013) som paverkar relationen till FHV i en negativ riktning. Vér
uppsats visar ocksd pd utslaget av forandringarna och dess dignitet inom HR skiljer sig fran
deltagarna och att i ndgra fall har fordndringsidéerna inte gétt fullt s& ldngt som vér
presenterade tidigare forskning framstéller.

Aven mellan deltagarna som representerar FHV framkommer olikheter inom gruppen
pa fordndringsgradens inverkan. Vi anser oss &nd&d kunna utldsa att incitament till
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fordndringar generellt har skett 1 nagot storre utstrackning dn vad vér teori avspeglar. Ett stod
for vart konstaterande &r att FHV:s borjan till att inta en betydelsefull strategisk funktion i
organisationen, likt (Chu et al., 2000) argumentation. Att FHV har en kundorienterad
(Westerholm & Bostedt, 2004) roll pekar dven var studie pd dven om praktikerna inom
professionen strivar efter att vara en samarbetspartner. Likasa riktningen i att gd mot det
hélsofrimjande (Lindberg & Vingard, 2012) bekriftas i1 vart resultat. Vidare kan
komplexiteten som Josefsson och Kindenberg (2004) beskriver i1 anpassningens av
marknadens krav och avsaknaden av en tydlig rollférdelning kdnnas igen hos véra deltagare.
Utifrén ett storre perspektiv involverat bada parter &r var uppfattning att aktorernas paverkan
av de fordndringarna som sker, har bidragit till att forma de motséttande logikerna som vi
kunde urskilja 1 studiens analysdel.

Studiens relation till tidigare forskning med utgdngspunkt i det hélsofrdmjande arbetet
intygar det vidxande intresset for konceptet (Nutbeam, 1998) och dess vixande beféstning
(Rootman, 2001) i regionen. Utifrdn vart material ser vi att det rdder en hélsofrimjande
diskurs hos bada aktdrerna med tyngdpunkt hos FHV. Samtidigt framkommer att mycket av
det dagliga arbetet fortfarande handlar om aterskapande aktiviteter. Detta visar pd att fullt sa
stor omkastning till ett frimjande synsdtt som Lindberg och Vingérd (2012) beskriver har inte
blivit verklighet. Ett led i varfor det hdlsofrdmjande arbetet inte &r s& utbrett som parterna
onskat kan kopplas till Eriksson (2011) och Dooris (2004) utliggningar om vikten av ett
integrerat arbete och samarbete i1 organisationens alla befintliga delar. En avsaknad av
delaktighet, i synnerhet p4 ledningsnivd, (Menckel & Osterblom, 2000) framtrider som ett
avbrack for att fa till stdnd ett vidlfungerande hidlsofrimjande arbete. En ytterligare
utmérkande hamning for det hilsofrdmjande arbetet dr avsaknaden av ett tydligt ledarskap och
bristen pé en tydlig ansvar- och rollférdelning, samtliga centrala faktorer som Eriksson (2011)
framhaller.

Vidare finner vi att vér studie frangar Menckel och Osterblom (2000) resonemang om
att det hélsoframjande arbetets likhet till annat utvecklingsarbete skulle innebdra en léttare
ingang for linjecheferna. Tvirtom tyder okunskapen hos cheferna pd det motsatta da dessa ser
hélsofrimjande som ytterligare arbetsborda genom é&nnu ett direktiv som de ska folja.
Avslutningsvis ser vi likheter med den konkurrenssituation som Menckel och Osterblom
(2000) beskriver. Detta ger foljaktligen negativa utslag pa de inblandade aktdrernas samarbete
och arbete kring hilsofrimjande arbete.

8.3 Studiens bidrag till praktiken

I studien framkommer att utformningen av de tva befintliga logikerna forhindrar ett vidare
samarbete mellan aktdrerna. Vi vill argumentera for att ett medvetandegorande av hur de
rddande strukturerna, betriffande handlings- och samspelsmonster ser ut i dag kan bidra till en
okad forstaelse mellan parterna och i slutindan ett nirmande. Att synliggéra utméirkande drag
och tillsammans utforma gemensamma malformuleringar tror vi kan utgéra grunden for fa till
stand en fordelaktig forandringsriktning och uppluckring av de befintliga logikerna. For att
fullt ut férdndra den befintliga strukturen tror vi inte att det ar tillrackligt med ett samforstand
och reflekterande pad sin och motpartens roll och profession. I arbetet att fa till stind en
varaktig fordndring och intimare samarbete argumenterar vi for att det dven maste finnas
forutséttningar till att reformera de “hérda” strukturerna. Ytterst ser vi en problematik kring
dagens intdktsfinansierade budget som FHV styrs av. Att i likhet med andra verksamheter
inom VGR stéd under en bidragsfinansierad budget bedomer vi som ett tinkbart alternativ eller
utarbeta en form av delad budget mellan HR och FHV. Vi menar att om implikationen med
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den ekonomiska strukturen elimineras bereder ocksd ett gynnsammare samarbete med det
hélsofrdmjande arbetet ut sig.

Vi ser dven att det finns befintliga incitament for att utveckla samarbetet diribland,
nya avtalsformer, samarbetsprojekt och en Omsesidig dnskan om att samarbeta mer. Alla
betydelsefulla faktorer for en framtida progression. Slutligen vill vi befdsta betydelsen av att
avldgsna tvingade och konkurrensfyllda strukturer vilket kan mdjliggora att tidigare
uppbyggda murar raseras och nya betydelsefulla broar skapas mellan aktorerna.

8.4 Studiens design och forslag till vidare forskning

I implikationerna av studiens design gillande nddvindiga avgrinsningar framkommer
avsaknaden av chefernas funktion. I det faktum att studien redan berdr tva grupper vilket ér
ett resultat av den omfangsrika miangd av material som studien bestir av. Med bakgrund till
detta dr vi tacksamma for att denna tredje part inte blev en ytterligare del av vart befintliga
material. Samtidigt ser vi att detta i forldggningen Oppnar upp for vidare studier dér
linjecheferna som en betydelsefull tredje aktér sannolikt skulle ge ett védrdefullt bidrag.
Studier skulle kunna ge ytterligare klarhet i ansvarsférdelning mellan parterna samt visa
linjechefers syn pa ytterligare ett perspektiv att ha i atanke. Det har for oss varit valdigt
givande att ta del av vara deltagares reflektioner och uppfattningar kring vart problemomrade.
Samtidigt dr vi medvetna om deras upplysningar endast utgor ett begransat omfing sett
utifran hela regionen. En storre urvalsgrupp innefattande fokusgrupper kombinerat med
kvantitativ data dr potentiella vigar for ett &nnu rikare material. Att rikta védra tankar kring det
pagaende och omfattande projektet NySam kinns foljaktligen naturligt i detta sammanhang.

Ett forslag till vidare forskning &r att studera problemomrddet utifrdn den privata
sektorn och mojligheten till att studera savél den interna som externa foretagshdlsovarden.
Vidare har vi en uppfattning om att Sverige ldnge legat i framkant inom foretagshélsovérd
och det hade varit intressant utifran ett storre perspektiv att jimfora det hélsofrdmjande arbete
med verksamheter i andra delar av vérlden. Vidare skulle ett annat fortsatt forskningsomrade
dven kunna vara att i framtiden studera vilka konsekvenser professionernas fortsatta
fordndringsresa har medfort. En sddan studie skulle kunna underséka om aktdrernas
professionalisering bidragit till ett 6kat samarbete eller distansering.

Avslutningsvis skulle ett fortsatt forskningsomrade kunna fokusera pa konsekvenserna
kring om en annan finansieringsmodell hade existerat. Ett forskningsomrade skulle kunna
vara att studera hur samarbetet mellan parterna da fungerat. Frigestdllningar som vi dmnar
ldamna vidare for fortsatta studier dr vilka foljder en raserad bestéllar- och leverantdrsrelation
hade fatt? Vidare kan detta séttas i relation till frigan om dagens &tskillnad mellan parterna
fyller en vérdefull funktion? Kan det finnas en risk med ett alltfor stort nirmande mellan HR
och FHV och vilka konsekvenser skulle det i slutindan kunna fi pa arbetstagaren? Summa
summarum framtrader att framtida félt stdr infor manga spdnnande omraden att vidare
utforska.

Sammanfattningsvis kan vi med var studie som underlag fastsla att det finns
strukturella ekonomiska hinder som i en negativ riktning paverkar samarbetet mellan HR och
FHV och det hélsofrdmjande arbetet. Vidare kan vi forstd hur samarbetet mellan parterna inte
alltid ar friktionsfritt med hénsyn till de olika logiker som priglar dem. Studien visar ocksa pa
att aktorerna har fa gransoverskridande objekt dar de kan ndrma sig varandra. Framtiden far
visa i vilken utstrackning nya avtalsformer, riktlinjer och samarbetsprojektet NySam inverkar
pa mojligheterna till att utveckla en robust samarbetskultur mellan aktdrerna och ett stérkt
hélsofrdmjande arbete.
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BILAGOR

Bilaga 1, Intervjuguide

Introduktion

Presentation av vi som héller intervjun, utbildning och universitet
Information om nyttjande, samtycke, konfidentialitet och syfte med forskning
(Vetenskapsradets etiska riktlinjer).

Informera om langd pé intervju och frdga om inspelning

Bakgrundsfrigor

Hur gammal &dr du och hur lange har du arbetet hir?
Vilken &r din position?
Beskriv din roll i organisationen.

Samarbete

Hur sker er kontakt med H&A/HR?
- Telefon, konferens, mdten, e-post, dvrigt
- Hur ofta har ni kontakt?
- Har ni olika typer av kontakter?
- Hur upplever du kontakten i dag?
- Hur skulle du vilja att kontakten sag annorlunda ut i framtiden?

Hur fungerar ert samarbete med HR/H&A?
- Hur uppfattar du samarbetet?
- Vad samarbetar ni kring?
- Vad dr det som fungerar bra med ert samarbete?
- Vad dr det som fungerar mindre bra med samarbetet?

Vad ir H&A/HR roll i samarbetet?
- Hur skulle du vilja att samarbetet fungerade?

- Hur skulle du vilja att samarbetet sag ut i framtiden?
- Vilka roller har ni da?

Nytta och utvirdering

Niér du var i kontakt med H&A/HR senast, hur upplevde du nyttan med ert samarbetet?
- Hur ser du pd H&A/HR kompetens i fallet?
- Kunskap, erfarenhet, engagemang, samarbetsvilja
- Hur stort fortroende kénner du for H&A/HR?

Utvérderar ni ert samarbete?
- Riktlinjer, méten, utvirderingar.
- Hur skulle du vilja att en utvirdering fungerade? /skulle du vilja att det fungerade
annorlunda?
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Transformation

Pagir det eller har det genomforts nigot forindringsarbete inom din verksamhet?
- Vilken typ av fordndring?
- Hur ldnge har det pagétt?
- Hur upplever du att den paverkat din verksamhet?

Halsofrdmjande

Vad ir/innefattar forebyggande hiilsoarbete for dig?
Vad ir/innefattar hilsofraimjande arbete for dig?
- Hur arbetar du med hélsoframjande arbete?
- Vilken &r H&A/HR roll i det hilsofrimjande arbetet?
- Ge exempel pd framgéangsrikt hdlsofrdmjande arbete
- Hur kan du bidra till eller utveckla hélsofrdmjande arbete?
- Vilken ér din instdllning till det hédlsofrdmjande arbetet?
- I arbetet med hilsofrdmjande, vad ser du for hinder?
- T arbetet med hélsofrdmjande, vad ser du for mdjligheter?
- Har ni ndgra mal med hélsofrdmjande arbete?

Ovrigt
Har du dvriga friagor eller ndgot annat att tilldgga?

Stort tack for ditt medverkande!
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