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Abstract
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Syfte och Studiens syfte &r att undersbka forutsattningar for att utfva ett

fragestallningar:

Teori:

Metod:

Resultat:

halsoframjande ledarskap for chefer inom svensk byggbransch. Det valda
foretaget som representant for svensk byggbransch &r ett av de storre
byggforetagen i Sverige och kommer bendmnas som Byggforetaget.
Studiens fragestallningar ar “Vilka forutsattningar for halsoframjande
ledarskap finns det inom Byggforetaget i dag?”, ”Vad finns det for
kunskap hos Byggforetagets chefer gallande halsoframjande ledarskap?”,
”Vilka eventuella hinder finns det for att bedriva ett héalsofrdmjande
ledarskap?” samt “Hur kan arbetet for ett hadlsofrdmjande ledarskap
utvecklas enligt dem i chefsposition inom Byggforetaget?”

| studien har fyra teorier tillampats, halsoframjande ledarskap med
definition fran Hanson (2004), en egenutvecklad teori fran Hansons
definition av halsoframjande ledarskap inkluderande jamlikt ledarskap,
den tredje teorin dr socialt stod och den fjarde ar engagemang.

Studien bygger pa kvalitativ metod dar empirin har samlats in genom sju
semistrukturerade intervjuer, dar en av dem har varit en informant och
resterande respondenter. Samtliga intervjuer har spelats in, transkriberats
och tematiserats.

Resultatet visar att halsoframjande ledarskap ar nagot som finns medvetet
hos samtliga chefer och i Byggforetagets strategiska ledarskapsutveckling,
aven om hélsoframjande ledarskap som begrepp inte finns utskrivet.
Respondenterna upplever att hinder for att utdva hélsoframjande ledarskap
begransas pa grund av tidsbrist, arbetsbelastning, avsaknad av socialt stod
samt arbetskulturen. Utvecklingsmajligheter anses vara genom att ha ett
utvidgat systemiskt tank kring arbetsbelastning och stresshantering, samt
genom att skapa mer utrymme for rekryteringen for att fa in ratt kompetens
som forstar byggbranschens komplexitet.
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1 Inledning

| denna del ges en inledande forklaring till studiens syfte samt studiens fyra fragestallningar.

Ledarskap och arbetsmiljo &r tva ting som paverkar arbetsforhallanden och halsan for den
anstallde. Vart valmaende ar av stor vikt da det bade kan bidra till och forsamra
arbetsorganisationers utveckling men dven for samhallet i helhet. Chefers ledarroll pa alla
nivaer har stor inverkan pa samtliga arbetsmiljoaspekter, da de organiserar arbetet, fordelar
uppgifter, hanterar resurser men aven ar ett stod for arbetstagaren.! | dag finns det en mangd
studier som forklarar vad ett bra ledarskap ar och hur en bra ledare bér vara. Alltifran hur en
ledare ska motivera de anstéllda, vilka ekonomiska resultat som uppstar vid bra ledarskap och
anpassningsformaga till omvarldsférandringar? - men hur ser ledarskapet ur ett halsoframjande

perspektiv ut inom byggbranschen dér forutsattningar standigt forandras?

Byggbranschen ar en bransch som kan beskrivas som praglad av levande arbetsplatser, dar det
kravs en gedigen planering for samtliga som ar med i byggnadsprocessen, sasom arbetsgivare,
byggarbetsmiljésamordnare och projektorer, samt att de tar ansvar for att arbetsmiljo och hélsa
alltid ska tas hansyn till. Olyckor och arbetssjukdomar & mycket vanliga bland de anstéllda och
orsaker till fysiska olyckor kan vara fall fran hojd, belastningsskador och olyckor vid
anvandning av diverse maskiner.® Detta innebér att det finns ett tank betraffande forebyggandet
av det ergonomiska och fysiska, men halsoframjande arbete innefattar ocksa det psykiska och
sociala. Ansatsen i denna studie kommer vara i chefers forutsattningar for halsoframjande
ledarskap inom svensk byggbransch dar studiens empiri utgar fran chefer fran ett valt svenskt

byggforetag. Som i denna studie kommer att anonymiseras.

L Eklof, Mats, Psykosocial arbetsmiljo: begrepp, bedémning och utveckling, Upplaga 1, Studentlitteratur, Lund, 2017. s. 91f.
2 Ibid.
3 Arbetsmiljéverket. Byggnads- och anlaggningsarbete. 2019,



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie &r att undersoka vilka forutsattningar det finns for hélsoframjande
ledarskap inom svensk byggbransch, med empirisk utgangspunkt fran det valda studerade
byggforetaget, som kommer att bendmnas som “Byggforetaget”. Det valda foretaget ar ett av
Sveriges storsta byggforetag och en stark aktor inom svensk byggbransch. Fokus i studien ar
pa vilka eventuella hinder som finns for att halsoframjande ledarskapet inte fullt utdvas, vilka
konsekvenser det kan ge om ett halsoframjande ledarskap inte utovas fullt ut, hur
medvetenhetenen ser ut hos chefer att deras ledarskap har paverkan pa medarbetarna, samt hur

arbetet for ett halsoframjande ledarskap kan utvecklas.

1.1.1 Fragestallningar

- Vilka forutséttningar for halsoframjande ledarskap finns det inom Byggforetaget i dag?
- Vad finns det for kunskap hos Byggforetagets chefer gallande halsofrdmjande ledarskap?
- Vilka eventuella hinder finns det for att bedriva ett halsofrdmjande ledarskap?

- Hur kan arbetet for ett hdlsoframjande ledarskap utvecklas enligt dem i chefsposition inom
Byggforetaget?



2 Bakgrund

| denna del kommer studiens bakgrund presenteras. Innefattande studiens bidrag till arbetsvetenskapen,
studiens centrala begrepp, samt en presentation av det svenska byggforetaget innefattande foretagets
tank kring ledarskap, hélsa och hélsoframjande arbete.

Syftet med studien &r som i tidigare kapitel presenterat att undersdka vilka forutsattningar som
finns for att bedriva halsoframjande ledarskap inom det studerade byggforetaget. Som beskrivs
i inledningen sa ar byggbranschen en arbetsplats dar forutsittningar standigt forandras.* Dessa
forandringar kan handla om marknadsanpassning dar byggbranschens utveckling drivs pa av
kunders behov, teknik- och metodutveckling dar byggmaterialindustrin bedriver en standig
utveckling av forbattrade byggmaterial och system. Foérandringarna finns aven i nya
upphandlings- och entreprenadformer dar ingen projektorganisation ar lik den andra da varje
projekt har en specifik uppsattning i forhallande till i underbestallare och delentreprendrer och
inhyrd personal, samt i hallbarhetskrav och nya lagstiftningar med krav pa arbetsmiljo, kvalitet
och forandrade kundbehov. Detta i sin tur paverkar byggféretagens anpassningsformaga i
forandrade arbetssédtt och stdndig fornyelse av organisations- och samarbetsformer och
kompetensutveckling.® Mot bakgrund av detta ar ledarskapet inom byggbranschen av stor vikt
precis som hos o©vriga branscher. Det som gor byggbranschen unik &r de stdndiga
forandringarna och att det finns en avsaknad av ratt kompetens rorande halsa och
arbetsmiljoarbete i forhallande till den specifika byggbranschen.® Det saknas alltsa en gedigen

forstaelse for byggbranschens komplexitet.

2.1 Studiens bidrag till arbetsvetenskapen
Arbetsvetenskap som tvarvetenskapligt amne omfattar ett flertal olika perspektiv pa arbete och
arbetsliv i helhet. Exempel pa &mnen arbetsvetenskap omfattar &r; arbetsvillkor,

arbetsmarknadsrelationer, arbetsmiljo, samt ledarskap * och som denna studie beror,

4 Stenberg, Magnus. Bortom noll. En halsoframjande bransch. Luled tekniska universitet, 2016. s. 10.

5 Sveriges Byggindustrier. Byggbranschen i férandring. 2014. s. 1.

¢ Johansson, Maria. En féretagshalsovard for byggbranschen. En kartlaggning av behov och forutséttningar. Luled tekniska universitet.
2016. s. 5.

7 Goteborgs universitet. Arbetsvetenskap. 2013.



hélsofrdmjande ledarskap. Arbetsvetenskap ar en vetenskap om arbete och har sitt credo i att
arbete befordrar hilsa och vilstand”.® Studier inom det arbetsvetenskapliga faltet for in det
manskliga perspektivet dar olika perspektiv och fokus har foriandrats éver tid.® Denna studies
relevans till det arbetsvetenskapliga forskningsfaltet &r att undersoka det héalsoframjande
ledarskapet inom byggbranschen i forhallande till forutsattningar, hinder, utvecklingspotential
och kunskap. Studiens relevans &r att den synliggor betydelsen av hélsa och ledarskap inom

svensk byggbransch.

2.2 Studiens centrala begrepp

De centrala begrepp denna studie kommer att behandla ar hélsa och hélsoframjande”,
“hilsoframjande arbetsplatser” samt “arbetskultur”. Nedan kommer det att ges beskrivning av

begreppens definitioner.

2.2.1 Halsa och halsoframjande

Halsa ar ett begrepp som kan definieras pa olika satt utifran vilken princip det utgar fran. Halsa
kan anvandas som Klinisk status, dar hélsa innebédr franvaro fran sjukdom. Halsa som
funktionsformaga syftar till att se hur en individ fungerar som helhet, exempelvis vilken
handlings eller arbetsformaga personen har — relaterad till fysiska, psykiska och sociala
aspekter. Halsa som valbefinnande ar dven en definition, som har sin utgangspunkt i ens egna
upplevelse om att ma bra.® World Health Organization (WHO) definierar hélsa som ett
tillstand av fullstandigt fysiskt, mentalt och socialt valbefinnande och framhéaver att franvaro
fran sjukdom och svaghet inte automatiskt innebar halsa.!* For att forstd kontexten kring
halsoframjande ledarskap ar det relevant att &ven ge en definition av vad halsoframjande ar for
nagot. Enligt WHO handlar halsoframjande om en process som majliggor att manniskor ska
kunna forbéattra deras hélsa for att uppna ett valbefinnande som inkluderar det fysiska, psykiska
och det sociala. For att uppna ett sadant tillstand kravs det att individen eller gruppen ska kunna
identifiera det nuvarande laget pa exempelvis en organisation, tillgodose diverse behov som
behovs stirkas, samt forandra och hantera det nuvarande miljon.'? Halsoframjande har dven

fokus i att skapa jamlikhet i halsa, det vill sdga att minska skillnaderna i det nuvarande

8 Andersson, Ingemar & Ejlertsson, Goran (red.), Folkhalsa som tvarvetenskap: méten mellan &mnen, 1. uppl., Studentlitteratur, Lund, 2009.
s. 271f.

9 Ibid., s. 271f.

10 winroth, Jan, Organisationshalsa: en bok om ett héllbart arbetsliv, Upplaga 1, Studentlitteratur, Lund, 2018. s. 32.

11 World Health Organization. Consitution. 1948.

12 \World Health Organization. Health Promotion. The Ottowa Charter for Health Promotion. 1986.



hélsotillstandet och skapa lika mojligheter och resurser for samtliga inom organisationen for att
de ska kunna uppna sin fulla halsopotential.*® Detta ska galla oavsett kon. Viktiga atgarder for
att behalla ett halsoframjande tillstand &r att krdava samordnade insatser, saval som individ,

grupper och samhéllet.*

2.2.2 Halsoframjande arbetsplats

Nedan presenteras ett citat fran Sveriges Folkinstitut fran ar 2004, dar de ger en definition om
vad hélsoframjande &r pa arbetsplatser. Anders Hanson menar att medvetenheten om hélsans
betydelse och ett foretags roll i halsoarbetet kan variera oerhort, utifran vilken slags arbetsplats
det 4r.”® D4 jag i kommande del 2.3 Presentation av Byggforetaget” kommer ge en beskrivning
av foretaget denna studie &r skriven med och presentera deras tank kring hélsoframjande, samt
i den kommande resultat- och analysdelen anvanda begreppet sa ar det av relevans att dven ge

en forklarande ansats om vad en halsoframjande arbetsplats kan definieras som.

Halsoframjande pé arbetsplatser inkluderar de anstrangningar som sker i alla sammanhang dar individer
arbetar, och som syftar till att 6ka valbefinnandet och hélsa. Halsoframjande pa arbetsplatser befattar sig
med orsaker till ohalsa, men fokuserar p& méjligheter till god hélsa. Halsoframjande pa arbetsplatser syftar

till att mojliggora for arbetande ménniskor att utveckla en god hilsa och goda halsorelaterade beteenden.

Som framgar av citatet sa ar halsoframjande pa arbetsplatser inkluderande for alla medarbetare
pa en arbetsplats, i sammanhang dar det gors anstrangningar for att 6ka hélsa och

vilbefinnandet med fokus pa att skapa méjligheter till god halsa.'’

2.2.3 Arbetskultur

Eftersom halsoframjande syftar till att skapa en halsoframjande arbetskultur, sa ar det viktigt
att understryka vad en arbetskultur kan definieras som for att sedan kunna anvanda det i analys
och diskussion. Arbetskultur kan vara forhallningssatt, definierade och odefinierade
varderingar, normer samt personligheter. Kulturen pa en arbetsplats kan forenklat beskrivas
som en uppsattning av sociala kontexter bestdende av varderingar, asikter, uppfattningar och
kéanslor som ger uttryck pd arbetsplatsen.® Arbetskulturen gor sig tillkanna genom att den 6ppet

uttrycks vid exempelvis motesformer genom handlingar, sprakbruk, jargonger eller interna

13 World Health Organization. Health Promotion. The Bangkok charter for Health Promotion in a Globalized World. 2015.

1 Ibid.

15 Hanson, Anders, Halsopromotion i arbetslivet, Studentlitteratur, Lund, 2004. s. 206.

16 Statens Folkinstitut. Halsoframjande arbete pa arbetsplatser. Effekter av innervationer i systematiska kunskapsoversikter och i svenska
rapporter. 2004. s. 19.

7 Ibid.

18 Alvesson, Mats, Organisationskultur och ledning, 3., [omarb.] uppl., Liber, Malmg, 2015. s. 11f,



skamt och det &r vanligt att det inom en arbetsplats finns undergrupper under gruppen som
besitter egna normer och virderingar!®. Gallande kulturella strukturer och arbetssétt s finns det

uppfattningar om kulturella satt som anses vara manliga, kvinnliga eller kdnsneutrala.?°

2.3 Presentation av Byggforetaget

Det svenska byggforetaget som kommer att studeras &r ett av Sveriges framsta bygg- och
anlaggningsforetag. For att bevara foretagets anonymitet sa kommer dess namn inte skrivas ut,
utan istillet att bendmnas som ”"Byggforetaget” som namndes i tidigare kapitel. Byggforetaget
utgor olika affarsomraden och har ett flertal dotterbolag. Konsfordelningen ar pa cirka 13
procent kvinnor och 87 procent man, med en varierad mangfald och aldersspridning. Nedan
kommer det att presenteras hur Byggforetaget arbetar med ledarskap och hdlsoframjande. Valet
till att presentera det ar for att ge en god forstaelse for berérda omraden inom valt foretag som

denna studie behandlar.

2.3.1 Ledarskap

Byggforetagets syn pa ledarskap &r att de vill ha ledarskap dar ledaren ska vara motiverad till
att se medarbetare véxa, men aven motiverad till att utveckla affarer och Byggforetagets
verksamhet. Ledare ska hjalpa medarbetarna att uppna deras fulla potential och bistd med
forutsattningar till att kunna utvecklas. Ledarskapsutvecklingsprogrammet som finns inom
Byggforetaget bestar av olika nivaer dar samtliga ledare utgar fran Byggforetagets karnvarden.
Ovriga utbildningar som ges till chefer och ledare blir utformade efter individens egna

onskemal, verksamhetens behov tillsammans med individens egna chef.

2.3.2 Halsa och halsoframjande

Byggforetaget har som malsattning att ha branschens friskaste medarbetare och arbetar i dag
systematiskt géllande framjande, férebyggande och realiserande halsoarbete. Valbefinnande
och att kanna gladje till sitt arbete ar tva viktiga faktorer for att kunna utfora ett gott arbete
enligt foretaget. Medarbetare inom foretaget erbjuds aktiviteter pa fritiden da Byggforetaget
uppmuntrar till gemenskap. Rorande halsoframjande arbete &r dessa aktiviteter en viktig del i
hélsoarbetet for att fa anstéllda att trivas och ma bra — med mal att anstéllda ska utvecklas och

presentera.

% Ibid., s. 75.
2)bid., s. 169f



3 Teori och tidigare forskning

| denna del kommer studiens teoretiska ramverk att presenteras, innehallande tidigare forskning kring
hélsa och hélsoframjande inom byggbranschen, samt teoretiska begrepp som kommer anvandas i
studiens senare kapitel av resultat- och analys.

3.1 Tidigare forskning

Fokus i denna studies granskning av tidigare forskning kommer framst rikta sig at studier
rorande den svenska byggbranschen och det har inte gjorts nagon narmre efterforskning i
exempelvis nordiska studier i hélsoframjande ledarskap kopplat till byggforetag. Det finns i dag
flera studier som handlar om halsoframjande arbete inom sjuk- och omvardnadssektorn och att
arbeta halsofraimjande ar i dag ett insatsomrade inom landsting och regioners
verksamhetsplaner och budgetar?' men studier kopplat till svensk byggbransch finns det en
avsaknad av. Det ska dock inte uteslutas att det mojligen finns interna studier om
halsoframjande ledarskap inom byggbranschens berdrda parter, men det &r inget som jag har

fatt ta del av.

3.1.1 Kartlaggning av behov och férutsattningar

Maria Johansson publicerade ar 2016 rapporten ”En foretagshilsovard for byggbranschen — en
kartlaggning av behov och forutséttningar” som startades som ett projekt finansierat av Svenska
Byggbranschens Utvecklingsfond (SBUF). Projektet syftade till att kartldgga den svenska
byggbranschens behov av professionell kompetens i avseendet att forebygga arbetsmiljoarbete,
studera branschens kompetens inom foretagshalsovard samt hur foretagshalsovarden mater de
behov som finns.?2 Rapportens resultat visar att byggbranschen har ett behov av professionell
kompetens géllande utbildning i arbetsmilj6 och hélsa. Det finns en bred kompetens om
arbetsmiljoomradet inom foretagshalsovarden, men det finns en avsaknad av specifik
byggbranschkompetens i forhéallande till arbetsmiljo.2® Johanson redovisar att byggbranschen

generellt har behov av externa tjanster i arbetet med den psykosociala arbetsmiljén och tar upp

2 Sveriges kommuner och landsting. Halsoframjande halso- och sjukvard. 2003. s. 8.
22 Johansson Maria. En foretagshalsovard for byggbranschen — en kartldggning av behov och forutséttningar. 2016: s. 2.
2 |bid.



fragan om tillracklig kunskap finns och om kunskapen i hur man bor ga tillvaga for att
konkretisera det arbetsmiljoarbetet &r befintlig eller inte. Johansson belyser dven att halsa &r en
del av arbetsmiljén och att begreppet halsoframjande handlar om att skapa forutsattningar for

att bevara/forbattra medarbetarnas halsa.?*

3.1.2 Ledningens ansvar och kompetensutveckling

En studie som har gjorts i samband med Sveriges byggindustrier &r studien ”Bortom noll, en
hilsofrdmjande byggbransch” (2016) av Magnus Stenberg. | studien genomfordes tva
enkatundersokningen med forsta tidsspannet 2011 — 2012, med urvalet av medarbetare inom
svensk byggindustri som under aren 2005, 2007, 2009 eller 2001 hade rakat ut for en allvarlig
arbetsolycka. Det andra tidsspannet var under hosten 2013, med urvalet av byggarbetare som
inte hade rakat ut for allvarliga arbetsolyckor — som sedan bearbetades och analyserades
kvantitativt och med en kompletterande litteraturstudie. Resultatet i studien visar en komplex
bild av bakomliggande orsaker till arbetsolyckor inom branschen och att variablerna alder,
attityd och installning till sékerhet paverkar risker och den séakerhetskultur som praglar
arbetsplatsen. Stenbergs slutsats ar att for att ha ett fungerande och forebyggande arbete for
hélsa och sikerhet — sa skall det finnas en god planering av arbetet pé& arbetsplatsen.? Studiens
relevans till denna studie ar kartlaggningen av ledningens ansvar och engagemang, men aven
utbildning och kompetensutveckling.?® Det atgardsforslag Stenberg framhéver i studien &r
betydelsen av ledningen och att deras engagemang paverkar medarbetarnas sakerhetsbeteende
och engagemang samt att utbildning och kompetensutveckling i arbetsmiljo- och
sakerhetsfragor ar viktiga atgarder for att forebygga ohalsa och olyckor. Hinder for att
sakerhetsutbildningar mojligtvis inte ar relevanta for samtliga menar Stenberg &r pa grund av
att det kan finnas brist pa variation i utbildningsupplagg och att det inte tas hansyn till

personligheter och olikheter.?’

3.2 Teoretiska analysverktyg
De fyra analytiska verktyg som kommer att anvandas i studiens senare resultat- och analysdel
ar “hélsofrdmjande ledarskap”, hélsofrdmjande ledarskap med inkluderad aspekt pa jamlikhet”

som &r en egenutvecklad form, “’socialt stod” samt “engagemang”. Vid varje begrepp kommer

24 Ibid.

% Stenberg, Magnus. Bortom noll. En halsoframjande bransch. 2016. s. 3.
% Ibid., s. 24f.

27 Ibid., s. 25.



det ges beskrivningar av begreppet och i vilket syfte det har valts och hur det kommer att

anvandas.

3.2.1 Halsoframjande ledarskap

Begreppet halsoframjande ledarskap kan uppfattas som komplext, da det egentligen inte
behover skilja sig fran vad ett “gott” ledarskap 4r.?® Ledarskapsutvecklares definition av
halsoframjande ledarskap &r exempelvis att chefen/ledaren balanserar krav och kontroll for
deras anstéllda. Andrea Eriksson med flera har i rapporten ” Health promoting leadership —
Different views of the concept” tagit fram tre huvudkategorier - organisering av halsoframjande
aktiviteter, ett stodjande ledarskap och utveckla en halsoframjande arbetsplats.?® Hur ett
halsoframjande ledarskap kan bedrivas ar genom att organisatoriska strukturer underlattar och
mojliggor for att det professionella arbetet i k&rnverksamheten utvecklas.

Den definition av halsoframjande ledarskap som denna studie kommer att baseras pa, ar den
Anders Hanson har framstillt i “Héalsopromotion i arbetslivet”. Hansons definition bestar av tre
centrala delar ur chefsuppdraget som syftar till personligt ledarskap, pedagogiskt ledarskap
samt strategiskt halsoutvecklande ledarskap. Personligt ledarskap ar relationen som aterfinns
mellan chef och medarbetare, dar ledarskapet syftar till att stédja, uppmuntra och ge
aterkoppling. Pedagogiskt ledarskap &r relationen mellan chef, medarbetare och uppdrag med
fokus pa att arbetssatt som framjar samtliga. Det vill siga att uppsatta mal skall nds samt att
medarbetare mar bra. Strategiskt halsoutvecklande ledarskap syftar till att chefen medvetet och
malmedvetet arbetar for att arbetsplatsen ska vara en halsoframjande plats genom att driva
halsopromotivt arbete strategiskt och operativt.®

2 Hanson, Anders, Halsopromotion i arbetslivet. 2004. s. 219.

2 Eriksson, Andrea, Axelsson, Runo, Bihari Axelsson, Susanna. Health promoting leadership — Different views of the concept. Nordic
School of Public Health, Goteborg, Sweden. 2010. s. 77.

30 Hanson, Anders. Halsopromotion i arbetslivet. 2004. s. 220.



Personligt ledarskap

Pedagoigskt ledarskap

Strategiskt
halsoutvecklande
ledarskap

Ovan presenteras en egen illustrerad bild av Hansons centrala delar av halsoframjande
ledarskap dar jag har valt att framstélla den ur ett individ, grupp och systemperspektiv.
Personligt ledarskap handlar om det individuella, dér chefen/ledaren integrerar med arbetaren.
Pedagogiskt ledarskap syftar till att halsoframjande arbetssatt framjar samtliga i gruppen och
det sistnamnda - strategiskt halsoframjande ledarskap syftar till att pa arbetsplatsen ha ett
strategiskt bakomliggande tank. Da studien har sitt fokus pa att undersoka forutsattningar for
hélsoframjande ledarskap ar Hansons definition anvandbart da det ar inkluderande av 6vriga
beskrivningar av hdlsofrdmjande ledarskap samt ger utrymme for analys av individen, gruppen

och systemet.

3.2.1.1 Egen utvecklad modell av halsoframjande ledarskap — jamlikt ledarskap

Med bakgrund i WHO:s definition av halsoframjande, att fokus pa halsa dven handlar om
jamlikhet mellan kon och om att minska skillnaderna i det nuvarande hélsotillstandet for att
foretag och organisationer ska kunna uppna sina fulla halsopotentialer®! — s& kan det vara av
stor vikt att aven inkludera jamlikhet i den illustrerade modellen. Detta handlar alltsd om att
utveckla Hansons tre centrala delar av chefsuppdraget for att fa en mer inkluderande definition
av halsoframjande ledarskap. Med jamlikt och inkluderande ledarskap avser jag att kvinnor,
méan och icke-bindra ska inkluderas i foretagets strategiska och operativa tank kring halsa,
ledarskap och att konsfordelningen mellan ledare ska stravas efter att vara varierad med en jamn
konsfordelning. Som Hanson motiverar strategiskt hilsoutvecklande ledarskap” till att vara att

chefen medvetet och malmedvetet arbetar for att arbetsplatsen ska vara halsoframjande genom

31 World Health Organization. Health Promotion. The Bangkok charter for Health Promotion in a Globalized World. 2015.
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att driva halsopromotivt arbete strategiskt och operativt®? sa ska det aven inkludera att arbeta
strategiskt med jamlikhet och inkludering. Se utvecklad modell nedan:

Personligt ledarskap

Pedagogiskt ledarskap

Strategiskt halsoutvecklande
ledarskap

Jamlikt och inkluderande
ledarskap

Denna utvecklade modell inkluderar en bredare undersékning av forutsattningar av

hélsoframjande ledarskap i forhallande till Byggforetagets kénsfordelning.

3.2.2 Socialt stod

Ytterligare ett begrepp som kommer anvéndas som analytiskt verktyg ar socialt stod. Socialt
stod ar ett begrepp som omfattar god relation med kollegor, arbetsledning och god stamning pa
arbetsplatsen.®® Det sociala stodet behdver inte komma direkt fran ens chef eller ens kollegor,
utan aven interna och externa specialister och évriga natverkspersoner omfattas. Socialt stod ar
av betydelse da det dels kan ses som en resurs som hjalper personen i fraga att hantera diverse
krav som arbetet omfattar. Vid avsaknad eller brist av socialt stod pa arbetsplatsen finns det
risk for upplevd stress och 6kade psykiska krav for arbetstagaren. Att utféra en praktisk
bedémning om huruvida ett socialt stod ar tillrackligt eller otillrackligt kan goéras i relation till
vilka behov som uppstar pa grund av psykiska krav. Om arbetstagaren upplever att stodet vid
psykiska krav inte &r tillrackligt s& ar bedémningen i fraga otillrackligt.* Vid ett socialt stod
som upplevs som véalfungerande sa ar effekterna exempelvis hogre engagemang, battre trivsel,

hogre arbetsmotivation, battre prestation och béttre psykisk halsa.®®

32 Hanson, Anders. Halsopromotion i arbetslivet. 2004. s. 220.

33 EKIof, Mats, Psykosocial arbetsmiljo: begrepp, bedémning och utveckling, Upplaga 1, Studentlitteratur, Lund, 2017. s. 83.
3 bid., s. 84f.

% Ibid., s. 85f.
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Den modell for socialt stod som House presenterar som analysverktyg for att se forhallandet pa
en arbetsplats innefattar bestar av instrumentellt stod, tillgang till praktisk hjalp, emotionellt
stod, ha mojlighet till att bearbeta diverse emotionella krav och pafrestningar med
kollegor/chef/6vriga stodfunktioner, informationsstod, tillgang till information eller dvriga
hjalpresurser som kan vara hjalpsamma vid arbetsuppgifter/beslutsfattanden, feedback, fa

aterkoppling om ens arbetsinsats och resultat.3®

Detta verktyg &r anvandbart for att se hur chefer upplever sitt sociala stod for att utdva
hédlsoframjande ledarskap inom foretaget. Om det finns tillgang till praktisk hjalp,
forutsattningar till att bearbeta emotionella pafrestningar med kollegor, tillgang till information
och feedback om hur en utfor arbetet och kunskap om utévandet av ledarskapet. Denna teori ar
aktuell for att undersoka vad chefer inom foretaget har for socialt stod for att kunna utdva ett

hélsoframjande ledarskap och om det ar nagot som paverkar ledarskapet.

3.2.3 Engagemang

Det sista begreppet som kommer anvéandas som analysverktyg ar engagemang. Detta begrepp
ar mangfasetterat och det finns flertal teorier om det. Steers och Porters definition av
engagemang ar nar individen har vilja till att ge en del av sig sjalv for att organisation ska ga
bra®’. Engagemang i sig behdver inte enbart vara en attityd som individen har for sitt arbete,
utan det gér aven att avlisa i individens handlanden.® Ett identifierat engagemang till sitt
arbetsliv kan kopplas ihop med viljan att vara kvar pa den arbetsplatsen och att franvaron inte
ar hog, det kan aven innebéra att individen gor egna utokade anstrangningar for att uppna de
mal som finns uppsatta pa organisationen/foretaget, samt engagemang i den mening at
individen utfor positiva atgarder for organisationen/foretaget som gar utanfor individens
egentliga arbetsuppgifter.®® Detta teoretiska verktyg ar anvandbart i syftet att undersoka
forutsattningar for att bedriva halsoframjande ledarskap da engagemang &r ett grundlaggande
for utvecklandet av nya idéer och ny kunskap i forhallande till att Byggféretaget dven kan ga i

vinst pa det. D& engagemang till sin arbetsplats &r positivt for arbetstagaren.

3% House, James S, Umberson, Debra, Landis, Karl R. Structures and Processes of Social Support. s. 302.

37 Steers, Richard M. & Porter, Lyman W., Motivation and work behavior, 2. ed., McGraw-Hill, New York, 1979. s. 224.

3 O’Reilly, Charles, Chatman, Jennifer. Organizational Commitment and Psychological Attachment: The Effects of Compliance,
Identification, and Internalization on Prosocial Behavior. 1986, s. 492.

39 Bengtsson, Mattias & Berglund, Tomas (red.), Arbetslivet, Tredje upplagan, Studentlitteratur, Lund, 2017, s. 459.
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4 Metod

| denna del kommer studiens valda metod och urval att presenteras med en beskrivande ansats om
insamling- och bearbetning av empirin, analysmetod, redog6randet for det etiska forhallningssattet inom
samhéllsvetenskaplig forskning, dataskyddsforordningen, samt kritisk reflektion kring metodval.

4.1 Kvalitativ metod — kvalitativa intervjuer och abduktion

Den metod som kommer tilldmpas i denna studien &r kvalitativ metod. Den kvalitativa metoden
riktar sig mot analys och tolkning av exempelvis observationer, uttryck och fallbeskrivningar
och syftet med den kvalitativa forskningen &r att skaffa sig en djupare kunskap inom det valda
omradet.** Denna metod passar studiens deskriptiva ansats: att undersoka och analysera

forutsattningar for hélsoframjande ledarskap inom det studerade foretaget.

| studien har kvalitativa intervjuer anvants. Den kvalitativa intervjun har ofta en lIag grad av
strukturering, vilket innebér att den som intervjuar ger utrymme for intervjupersonen att besvara
fragorna med egna ord. Hur en kvalitativ intervju kan utformas varierar da intervjuaren kan
valja att ha ett forbestamt ordningsschema for fragorna, alternativt att ordningsfoljden varierar
beroende pé hur det faller sig i den specifika intervjun som halls.*? I denna studie lampar sig
den kvalitativa semistrukturerade intervjun da kartlaggningen av ett halsoframjande ledarskap
kan krava en lagre grad av standardiserade fragor, da frdgorna kan komma att anpassas efter

intervjuperson och intervjuns situation.

Relationen mellan teori och empiri och hur forskaren relaterar teorin till empirin &r ett av de
centrala problemen inom vetenskapligt arbete. Induktion, deduktion och abduktion ar tre
begrepp som ger alternativa tillvagagangssatt for forskarens arbete med att relatera teorin med
empirin.*® | denna studie har abduktion anvénts. Begreppet kan liknas vid en kombination

mellan induktion och deduktion, dar det utifran ett enskilt fall formuleras ett hypotetiskt

“ Rienecker, Lotte & Stray Jargensen, Peter, Att skriva en bra uppsats, Upplaga 4, Liber, Stockholm, 2018: s. 174.

4 patel, Runa & Davidson, Bo, Forskningsmetodikens grunder: att planera, genomféra och rapportera en undersékning, 4., [uppdaterade]
uppl., Studentlitteratur, Lund, 2011: s. 119.

2 lbid., s. 81.

3 patel, Runa & Davidson, Bo, Forskningsmetodikens grunder att planera, genomféra och rapportera en undersékning, TPB, Johanneshov,
2011, s. 23.
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maonster som kan forklara en studies fall.* Det vill sdga s korrigeras teorier utifran utfallet fran
den insamlade empirin. | denna studie har den abduktiva ansatsen anvants pa sa vis att det inte
har funnits en lasning vid valda teorier, utan det har funnits en anpassbarhet till det utfall av
empiri som har forskaffats, vilket har framjat ett forutsattningslost arbetssatt genom hela

studien.

4.2 Urval, avgransning och forforstaelse

Studien ar avgransad till sammanlagt sju intervjuer, bestaende av sex respondentintervjuer och
en informantintervju. Studiens respondenter representerar ett valt affarsomrade inom foretaget,
da det inom studiens tidsram inte fanns mojlighet att utfora intervjuer med olika chefer inom
samtliga affarsomraden. Affarsomradet kommer inte att skrivas ut pa grund av sekretess och
anonymitet for studiens deltagare. Studiens informant &ar en representant fran Byggforetagets
ledarskapsutveckling och han inkluderades for att fa ytterligare kunskap om
ledarskapsutbildningarna och hans uppfattning om eventuella forutsattningar och hinder for att

bedriva ett halsoframjande ledarskap inom foretaget.

De sex andra respondenterna dr valda med ett malinriktade urval. Denna typ av urval lampar
sig val i manga kvalitativa studier, dar insamlingstekniken i grunden ar av strategiskt slag dar
det gors forsok till att skapa dverensstammelse mellan forskningsfragor och urval.*> Malinriktat
urval innebdr att forskaren véljer ut personer att intervjua som dr relevanta for studiens
fragestallningar. 6 Tillvdgagangssattet med att inforskaffa deltagare till studien skedde
tillsammans med en extern kontakt inom foretagets koncern. Information kring studien
formedlades genom henom ut till tre HR-funktioner inom valt affarsomrade som sedan
formedlade ut det till chefer med forfragan om de var intresserade av att delta. De kontaktade
cheferna fick sjalva svara och ta stallning pa huruvida om det fanns intresse och majlighet for

dem att stalla upp pa en intervju.

Kort om den majliga forforstaelsen jag har innan av svensk byggbransch och Byggforetaget ar
den att jag har haft min praktik pa 15 hogskolepoang dar under varterminen 2019. Dock utforde
jag inte min praktik pa det valda affarsomradet, utan i ett av dotterbolagen. Forovrigt besitter

jag inga tidigare arbetslivserfarenheter inom foretaget eller branschen.

4 lbid., s. 24.
4 Bryman, Alan, Samhallsvetenskapliga metoder, 2., [rev.] uppl., Liber, Malmé, 2011, s. 434.
“6 |bid.
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4.3 Insamling och bearbetning av empirin

4.3.1 Insamling

Insamling av empirin har i denna studie skett via semistrukturerade intervjuer med sex
respondenter och en informant. Samtliga intervjuer varade mellan 35 till 50 minuter, med en
majoritet pa cirka 45 minuter. Intervjuguiden var utformad i enlighet med studiens ansats och
forskningsfragor. Guiden innehdll fyra olika teman: “bakgrund”, halsoframjande ledarskap”,
“hinder for att utdva hélsoframjande ledarskap” samt “forutsattningar for att utova ett
halsoframjande ledarskap”. For intervjun med informanten skapades det en annan
intervjuguide, inkluderat tema med hur ledarskapsutbildningarna &r uppbyggda. Dessa typer av
intervjuguider kan liknas med en tematisk intervjuguide da denna typ syftar till att skapa

teman.*’

Av samtliga sju intervjuer som har hallits har fyra varit i fysisk form medan tre har varit via
telefon pa grund av geografiskt avstand. Varje intervjutillfalle har dock varit utformat pa samma
vis, det har hallits en introducerande dialog mellan mig och intervjupersonen dar syftet med
intervjun och dess struktur presenterades. Det fragades dven om intervjupersonen tillat sig bli
inspelad i syfte till att sedan ha mojlighet till att kunna transkribera intervjun, koda ut ord/teman.
Efter att varje intervju avslutades och inspelningen stingdes av tillfragades alltid
intervjupersonen om hur intervjun upplevdes och om denne hade ndgon fundering eller fraga.
Detta &r nagot som rekommenderas, da det kan ge upphov till ytterligare information om det

amnet intervjun har behandlat, samt om hur intervjun har hanterats i helhet.*®

4.3.2 Bearbetning, transkribering och analysmetod

Samtliga intervjupersoner har tillatits att bli inspelade och direkt efter varje avslutad intervju
sattes tid ut for att skriva ner tankar, upplevelser och reflektioner kring intervjun for att fanga
upp intryck. Det rekommenderas att avséatta tid for detta da det ger en viktig bakgrund till den
kommande analysen av empirin.*® Vidare skrevs samtliga intervjuer ut genom transkribering.
Vid kvalitativa intervjuer &r det ofta av intresse vad intervjupersonerna sager och aven hur de
sager det. For att ha mojligheten till att fa med det i en studies analysdel sa ar det avgorande att

det da finns en fullstandig redogérelse for intervjuns alla utbyten.>® Genom att spela in intervjun

47 David, Matthew & Sutton, Carole D., Samhallsvetenskaplig metod, 1. uppl., Studentlitteratur, Lund, 2016, s. 114.

8 bid., s. 120.

49 Kvale, Steinar & Brinkmann, Svend, Den kvalitativa forskningsintervjun, 3. [rev.] uppl., Studentlitteratur, Lund, 2014, s. 171.
0 Bryman, Alan, Samhallsvetenskapliga metoder, 2., [rev.] uppl., Liber, Malmé, 2011, s. 428.
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kan forskaren ga igenom materialet repeterade ganger och det mojliggor ocksa for intervjuaren
att vara mer narvarande i intervjun nar den halls &n om intervjueraren skulle skriva ner alla svar

samtidigt.>

Den valda analysmetoden for denna studie &r inspirerad av tematisk analys samt grundad teori.
Den tematiska analysmetoden &r en av de vanligare bland kvalitativ data. Att soka efter teman
I det empiriska materialet &r vanligt vid behandling av kvalitativdata och exempel kan bland
annat vara; grundad teori, diskursanalys, narrativ analys och innehallsanalys. Att ta ut teman
kan enligt vissa vara som att ta ut koder ur ett material, medan andra menar att tema &r mer &n
enbart en kod — och att det snarare &r en grupp av koder.> Tillvigagangssttet som har anvénts
ar att jag har skapat centrala teman och subteman utifran att jag har last igenom det empiriska
materialet samt fran de valda teorierna. Da det inte finns nagon precis process i hur en tematisk
analys ska utforas®® s& har det funnits en dppenhet for teman repeteras sig ur det empiriska
materialet. Jag har ocksa inspirerats av grundad teori. Den grundade teorin anvands till att
generera nya teorier> vilket inte var syftet i denna studie men som visade sig vara av intresse
da ett specifikt tema yttrade sig genom den kodning som gjorts. Bryman beskriver kodning som
en process som bor 16pa genom hela empiriinsamlingen dar upprepningar av begrepp eller

ovriga antydningar bor kodas ut.>

4.4 Forskningsetiska Overvaganden och Dataskyddsforordningen

Som ovan presenterat har denna studie utgatt fran forskningsetiska Gvervaganden och
Dataskyddsforordningen. De fyra forskningsetiska principerna bestar av informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Det forsta kravet,
informationskravet syftar till att studiens forskare ska informera studiens informanter om vad
studien syftar till i en detaljerad form informera hur studien ska utféras och om eventuella risker
och obehagskéanslor som kan uppsta vid deltagandet.>® Infér denna studiens intervjuer har varje
informant blivit informerade om studiens helhet, i form av ett informationsbrev.>’ Det andra
kravet, samtyckeskravet innebér att deltagare i en studie ska ha rétt att sjalva bestimma 6ver
sitt deltagande i en studie. Vid varje intervjutillfalle har den intervjuade fatt 6nska tid och rum

51 lbid.

52 Bryman, Alan, Samhallsvetenskapliga metoder, 2011, s. 528.

5 |bid., s. 513.

5 Trost, Jan, Kvalitativa intervjuer, 4., [omarb.] uppl., Studentlitteratur, Lund, 2010, s. 36.

%5 Bryman, Alan, Samhallsvetenskapliga metoder, 2011, s. 514.

% Vetenskapsradet. Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning, s. 8.
57 Information om studie. Bilaga 1.
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for vart intervjun ska utféras. Varje deltagare har dven fatt ta stallning om de har ként sig
bekvama med att intervjun spelats in eller inte. Det tredje kravet, konfidentialitetskravet innebar
for de personer som deltar i en undersokning, att deras uppgifter ska behandlas konfidentiellt
och forvaras sa att personer utanfor studien inte ska kunna ta del av dem.%® Som ovan namnt
har varje deltagare blivit informerad om vad studiens syfte &r och hur deras uppgifter kommer
att behandlas. Namn och alder har ej skrivits ut i denna studie och den enda utomstaende som
har haft tillgang till studiens transkriberingar ar min handledare vid Goteborgs universitet. Det
fjarde och sista kravet, nyttjandekravet innebar att insamlade uppgifter enbart far nyttjas till
forskningsandamal och far med andra ord inte anvandas eller utlanas vid Gvriga icke-
vetenskapliga syften. Forskare far alltsa inte salja eller lana ut uppgifter om enskilda manniskor
till foretag.>® D& denna studie utfors med det valda foretaget, s& kommer dess resultat inte att
séljas till oOvriga byggforetag vilket samtliga deltagare har blivit informerade om i

informationsbrevet.

Forutom de ovannamnda forskningsetiska reglerna sd kommer denna studie dven att ta hansyn
till Dataskyddsforordningen (GDPR, The General Data Protection Regulation) som infordes
inom Europeiska unionen (EU) ar 2018 och syftar till att skapa en enhetlighet for
medlemslander géllande skyddet av personuppgifter.t® Motivet till att inkludera dessa riktlinjer
i studien ar for att framja studiens tillforlighet till en nyanserad kontext inom det valda
forskningsomradet. Enligt datainspektionen ar en personuppgift all slags information om
fysiska personer som kan identifieras genom personuppgifter. Det kan bland annat vara
personens namn, foto, IP-adress och mejladress.* Som privatperson har man rétt till att fa sina
uppgifter raderade och exempel pa sadana tillfallen kan enligt Datainspektionen vara vid: nar
uppgifterna inte langre ar nodvandiga utifran det syftet att de blivit insamlade till,
personuppgifter som behandlats olagligt, samt personen i fraga har ratt till att ta tillbaka sitt
samtycke och personuppgifter och den personuppgiftansvarige har da ingen rattsligt grund till

att behalla uppgifterna.®?

Hur GDPR kommer att behandlas i denna studie &r genom att samtliga personuppgifter som har

insamlats till studiens syfte kommer att raderas efter kraven for arkivering ar uppfyllda, Det vill

% bid., s. 12.

% lbid., s. 14.

8 Datainspektionen. Dataskyddsférordningen (GDPR).

81 Datainspektionen. Dataskyddsforordningen. Dataskyddsférordningen i sin fulltext.
82 1bid.
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saga samtliga insamlade uppgifter sasom transkriberingar, telefonnummer, intervjuinspelningar

och mejladresser. Denna atgard styrker dven konfidentialitetskravet som namnts tidigare.

3.5 Kvalitativa studiens tillforlitlighet och akthet

Det finns alternativa kriterier for bedémning av kvalitativa undersékningar, till skillnad fran
vad som finns for kvantitativa undersokningar.®® Tva kriterier Bryman namner ar tillforlitlighet
och akthet. Tillforlitlighet bestar av fyra delkriterier som beror studiens trovardighet
overforbarhet, palitlighet och mojlighet att styrka att konfirmera. | korthet handlar kriterierna
om att sakerstalla att forskningen utfors i enlighet med de regler som finns, att personer som
varit inkluderade i studiens far information om studiens resultat, att den kvalitativa forskaren
ger “tita” och omfattande beskrivningar, att forskaren sakerstéller att en redogorelse for studien
skapas, samt att forskaren inte medvetet later sina personliga varderingar eller teoretiska
inriktningar paverka studien.®* Gallande akthet sd handlar det om att studien skapar en rattvis

bild av olika uppfattningar och asikter i den grupp av manniskor som studien behandlar.%

Tillforlitlighet och akthet har i denna studie har behandlats genom att studien framst har utgatt
fran de samhallsvetenskapliga- och humanistiska forskningsetiska évervaganden. Innan varije
intervju har varje intervjuperson fatt ta del av vetenskapsradets fyra krav, vilket beskrevs i
foregaende kapitel, samt studiens forhallningssétt till GDPR. Den information kring studien
som har delats med deltagare, samt intervjuguiden kommer &ven att vara tillgdngliga som
bilagor. Studiens akthet har i denna studien behandlats genom att beratta for samtliga deltagare
om studiens syfte och hur studien kan bidra att 6kad kunskap om hélsoframjande ledarskap.
Medverkande har kunnat ge uttryck i form av olika asikter och eventuella likheter och
skildringar i asikter bland deltagarna redovisas i “Resultat- och analys”. En av
fragestillningarna &r "Hur kan arbetet for ett hidlsoframjande ledarskap utvecklas enligt dem i
chefsposition...?”” dar studiens resultat kan bidra till en béattre bild av hur andra upplever den
studerande miljon men dven att det synliggér omraden dar det kan tankas behdvs forbattring

for att fa en battre arbetsplats.

& Bryman, Alan, Samhallsvetenskapliga metoder, 2011, s. 352.
% bid., s. 353ff.
% Ibid., s. 356f.
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3.6 Kritisk reflektion om metodvalet

Urvalet i min metod har som tidigare namnt varit malinriktat och har inforskaffats med hjalp
av min externa kontaktperson samt tre HR-funktioner inom foretagets valda affarsomrade.
Detta har varit en hjélpande insats som har underlattat, men &ven inneburit att de dven ké&nner
till vilka som har varit delaktiga i denna studie. Darfoér har anonymiseringen varit viktig.
Personernas kon och arbetstitel har skrivits ut men personernas exakta arbetslangd, deras
specifika personalansvar och geografisk tillhorighet kommer inte att skrivas ut. Istallet beskrivs
huruvida personen har arbetat inom foretaget i under eller 6ver tio ar, samt en avrundning till
ett jamnt tal gallande personalansvar. Personers erfarenheter av ledarskap har &dven
anonymiserats till Erhaller tidigare ledarerfarenheter fran arbetsrelaterade och/eller ideella
idrottssammanhang  eller o6vriga sammanhang” eller “Erhédller inga tidigare
ledarskapserfarenheter”. Vid intervjutillfallena har det funnits en medveten noggrannhet hos
mig att beskriva hur empirin kommer att behandlas och fortydligat om de forskningsetiska

principerna.

Vid kontaktandet av intervjupersoner bifogades informationsbladet om studien, med en
presentation av intervjuguidens teman och férfragan om de ville att jag skickade ut hela
intervjuguiden till dem. Av sex respondenter sa var det endast en som Onskade att fa hela
intervjuguiden skickad till sig innan intervjun. En reflektion &r att han &ven var den enda som
fastnade ett par upprepade ganger vid ordvalet “hinder” i temat “hinder for att bedriva ett
halsoframjande ledarskap”. Nar en fraga stélldes sé uttryckte han sig “detta &r inget hinder”
fastan fragan inte hade varit utformad med ordet hinder i sig. Mojligen att det nu i efterhand
hade anvants ett annat ordval i det temat, exempelvis ”Svarigheter for att...” eller "Eventuella
hinder...”. Vidare sa holls fyra respondentintervjuer vid fysiska intervjuer, medan tva
respondentintervjuer och en informantintervju holls via telefon. Att ha en telefonintervju har
fordelen att det ar mindre kostsamt men aven att kansliga fragor kan vara enklare att stalla da
intervjuaren och den som blir intervjuad inte ar fysiskt vid varandra.®® Jag upplevde att bada
intervjuformerna fungerade bra och det gavs ingen markbar skillnad i méngden svar eller om

de kéande sig mer eller mindre bekvam i det.

En sista reflektion som har gjorts efter att empirin blivit analyserad och sammanstélld ar att

denna studie dven hade kunnat l&mpa sig genom en kvantitativ surveyundersékning. Som jag

% Bryman, Alan, Samhallsvetenskapliga metoder, 2011, s. 432.
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motiverade 1 3.1 Kvalitativ metod — kvalitativa intervjuer” sa ansdg jag att det valda
tillvagagangsattet passar studiens deskriptiva ansats att underséka och analysera
forutsattningar. Samtliga deltagare har fatt mojlighet att ge detaljerad information om studiens
amne, dar jag har kunnat anvanda deras uttryck i diverse citat for att skapa en mer levande bild
av empirin. Hade det istallet onskats att fanga ett storre urval dar anonymiseringen hade
forenklats, sa hade en surveyundersékning varit av intresse. Surveyundersokningar har férdelen
att den studerar mer an ett fall®, vilket innebar att det méjligen funnits utrymme till att
undersoka fler an ett affarsomrade inom Byggforetaget for att fa en storre spridning bland
foretagets chefer. Det kommer senare ndmnas i 5.2 Forslag till vidare forskning” att detta

eventuellt kan vara ett tillvagagangssatt for framtida studier.

% Ibid., s. 64.
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5 Resultat- och analysredovisning

| denna del kommer studiens resultat- och analys presenteras i en sammanhangande del med motivering
att undvika upprepningar som det majligen hade blivit om det hade presenterats i tva separata delar.
Denna del &r uppdelad i fyra teman med tva underteman som har framkommit fran studiens empiriska

material. Inledningsvis kommer att ges en presentation av studiens deltagare.

5.1 Presentation av studiens deltagare

Nedan presenteras samtliga deltagare i studien. Alder och geografisk tillndrighet skrivs inte ut.
For att minimera risken att deltagare ska kunna ga att identifieras sa ar samtligas arbetslangd
avrundats till om de har arbetat inom foretaget i dver eller under tio ar. Deras personalansvar &r
avrundat till en ungefarlig jamn siffra samt tidigare ledarskapserfarenheter ar utskrivet i

“arbetsrelaterade och/eller ideella idrottssammanhang eller 6vriga sammanhang”.

Adam: Arbetschef och har arbetat inom foretaget i 6ver tio ar och har i dag ett ansvar for cirka
120 personer. Erhaller tidigare ledarerfarenheter fran arbetsrelaterade och/eller ideella

idrottssammanhang eller évriga sammanhang.

Boris: Arbetschef och har arbetat inom foretaget i mindre an tio ar och har i dag ett ansvar for
cirka 50 personer. Erhaller tidigare ledarerfarenheter fran arbetsrelaterade och/eller ideella

idrottssammanhang eller 6vriga sammanhang.

Christian: Inkopschef och har arbetat inom foretaget i dver tio ar och har i dag ansvar for cirka

fem personer inom foretaget. Erhaller inga tidigare ledarskapserfarenheter.

David: Arbetschef och har arbetat inom foretaget i dver tio ar och har ansvar for cirka 140.
Erhaller tidigare ledarerfarenheter fran arbetsrelaterade och/eller ideella idrottssammanhang

eller 6vriga sammanhang.

Erik: Arbetschef och har arbetat inom foretaget i cirka tio ar och har ansvar for cirka 50

personer. Erhaller inga tidigare ledarskapserfarenheter.
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Fredric: Personalchef/ledarskapsutvecklare och har arbetet inom foretaget i Gver tio ar.
Erhaller tidigare ledarerfarenheter fran arbetsrelaterade och/eller ideella idrottssammanhang

eller 6vriga sammanhang.

George: Arbetschef och har arbetat inom foretaget i Gver tio ar med ansvar pa cirka 30 personer.
Erhaller tidigare ledarerfarenheter fran arbetsrelaterade och/eller ideella idrottssammanhang

eller 6vriga sammanhang.

5.2 Resultat- och analysredovisning med teoretisk tolkning
Nedan presenteras fem olika teman som har skapats utifran studiens empiriska del i form av
kodning och tematisering, innefattande en teoretisk analys fran studiens valda teoretiska

analysverktyg.

5.2.1 Halsoframjande ledarskap i praktiken och/eller teoretiskt?

Hélsoframjande ledarskap é&r ett begrepp som inte finns utskrivet i Byggforetagets
grundutbildning enligt Fredric. Vi pratar vildigt mycket psykosocial hélsa, men begreppet
hélsoframjande. Jag kanner med hela mitt hjarta att vi star for det, men det som begrepp
anviander vi inte” - Fredric. Begreppets avsaknad i form att det inte finns utskrivet i
utbildningarna ar nagot som aven bekraftas fran andra respondenter. Ledarskapsutbildningarna
har ett inkluderande koncept géllande psykosocial arbetsmiljo, hélsa och att verktyg for hur
man ska jobba i vardagen. Bade for att en sjalv ska ma bra och utvecklas, men aven for att andra
ska ma bra. Fyra av sex chefer har vid frigan Vad ir ett hilsofrdmjande ledarskap enligt dig”
kunnat identifiera med egna ord vad ett hdlsoframjande ledarskap ar. Gemensamma definitioner
har varit att individen ska trivas och kéanna sig avslappnad, att det ska finnas mal, mening och
motivation, att chefen &r en coachande ledare som ser, lyssnar, inkluderar och skapar
delaktighet. Tva av respondenterna hade dock svarare att identifiera vad hélsoframjande
ledarskap var. En av dem sa att han inte kande till begreppet, medan den andra ansag att det var
en svar fraga och bad om tid for att fundera 6ver det. Vid fragan om halsoframjande ledarskap
inkluderas i Byggforetagets utbildningar sa ansag samtliga att det gjorde det, dock ansag vissa

att det fanns i storre skala an andra.

Det ska dven finns kompletterande utbildningar &n de Byggforetaget har, vilket tva av cheferna

patalade. En av de kompletterade utbildningarna bendmndes som "Move Management”, dar
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medarbetarskapet ska vara centralt. Denna utbildning halls av en extern part och under

utbildningar utsétts chefen for mycket press, eget tdnkande och reflektion:

Innan far man svara pa frdgor som man sedan gar igenom med chefen och den externa parten och sen har
man gemensam utbildning pa fyra dagar. Tvadagars och tva endagars. De ar for gruppen, det kan vara
alltifran teater, rollspel, och sen far man inte bara, inte bara forbereda nagot och presentera det utan man
blir avbruten ocksa. De vill ju testa ens granser, nar rinner det 6ver. Utmaning. Korta presentationer, korta

forberedelser — Christian

Vi kallar dem for Move ett och Move tva. Sa all personal, forst en inledande del dar man lar om feedback,
gruppdynamik, gruppsykologi, vad vardegrund ar for ndgot och sadana bitar som Move haller i. Sen i steg
tva sa gor man en disk-profil och lar sig lite mer av hur manniskor fungerar och utvecklar det med vara
karnvarden och sa. Det gar alla, all personal. | medarbetarskap inkluderas alla, inte bara ledare och chefer.

s& dven hantverkare — David

Move Management anses vara ett bra komplement till Byggforetagets ledarskapsutbildningar
da fokus ar pa hur ledaren ger feedback, hur gruppdynamik, gruppsykologi och manniskan
fungerar. Utifran Hansons definition av halsoframjande ledarskap som valt teoretiskt
analysverktyg gar det identifiera att det finns en medvetenhet om hélsoframjande ledarskap hos
samtliga. Trots att tva av respondenterna inte kunde definiera begreppet sa namnde samtliga
vikten av aterkoppling och av att medarbetaren ska ma bra pa arbetet. Fredric som
ledarskapsutvecklare styrker ocksa att det i Byggforetagets ledarskapsutveckling finns ett
strategiskt tank hur halsa och vdlmaende ska inkluderas. De som ansvarar for ledarskapet
arbetar aktivt med strategier for att forsta personernas olikheter och varje persons betydelse i

helhet till foretaget:

Att vi jobbar mycket med strategier att alla manniskor ar olika och att vi maste anpassa oss for olikheter
och deras betydelser. Vilket betyder att vi serverar till de olika olikheter, att vi laser in saker visuellt, lyssnar,
estetiskt provar s& néra verkligheten som mgjligt... och sen sa driver vi allt det vi gér mot en ldrande

organisation — Fredric

5.2.2 Tidsbristens paverkan pa delaktigheten

Vid samtliga intervjuer med respondenter har tid kommit pa tal, dar tid har niamnts som
“tidsbrist”, tid till att hinna med och att om tid hade funnits hade interaktionen med medarbetare
varit mer befintlig. Vid frdgan ”Vad upplever du kan forsvira med att ge aterkoppling till
medarbetarna?” svarade majoriteten att tid &r nagot som paverkar majligheten att aterkoppla.

Flera sa att det vid manga arbetsuppgifter finns det en risk att det gloms eller prioriteras bort,
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men att viljan till att ge terkoppling och delaktighet finns dar: ”...det &r en ambitionsniva och
jag vet att det dr otroligt efterfragat, men det &ar jattesvart att hinna med det” — Adam.
Majoriteten beskriver dven att tid kan vara ett hinder till att inte kunna utdva sitt ledarskap till
fullo. Vid stora grupper och vid stort personalansvar handlar det om att organisera sig och det
ar nagot som inte upplevs att det hinns med, speciellt da det inte finns ett och samma kontor for
alla pa grund av geografiska avstand och olika kunduppdrag.

Vid analys av empirin &r tid ett upplevt hinder och dven en ambitions- och prioriteringsfraga.
Samtliga chefer menar att om tidsresurser inte hade varit ett problem sa hade aterkoppling och
delaktighet varit mer forekommande. Majoriteten har dven ndmnt att resurserna “tid” och
“intresse” dr av stor vikt for att fortsdtta bedriva hilsoframjande ledarskap inom foretaget. De
med bakgrund i ledarskap inom idrottssammanhang pratade &ven om vikten av delaktighet,
halsa och engagemang i sitt ledarskap i form av exempel dar de har centrerat gruppen i helhet
men &ven individen. | citatet nedan presenterar en av dessa arbetschefer en tidigare
gruppreflektion om hur gruppdynamik och arbetsforhallanden pa arbetsplatsen kan kopplas till

halsa, rorelse och sport:

Vi gjorde en gruppreflektion dar vi tittade pa ishockey dar djurgarden var s& mycket battre och spelade ut
Frélunda och sedan tva dagar efter sa var det helt omvanda roller. Och s sitter man hér och, jaha det &r
samma gubbar som méter samma lag och sa kan det vara sa stor skillnad pa sjalvfortroende, fart och spel.
Och sa tittar vi ut har, vilka ar det har som har en délig dag och en bra dag? Varje dag. Det syns kanske inte
lika tydligt, men det borde ju ga lika mycket upp och ner hos oss. Nar &r vi pa topp? Och nar spelar vara
medarbetare p& hemmaplan? Och nar ar de pa bortaplan? Och paverkar det presentationen? Om man bérjar
tanka pé det, hur grupperna fungerar, hur man arbetar tillsammans, nu &r vi starka eller nu far vi forsvara

o0ss. Hur det egentligen borde vara hos oss, om man kopplar det till halsa, rérelse och sport — George

Fran Georges sida finns det ett medvetet engagemang for hélsa och valbefinnande dar han i sitt
ledarskap har som ambition att strava efter ett ledarskap dar medarbetaren ska k&nna sig trygg
i att vaga prata och kinna att de ir pd “hemmaplan”. David som aven han har tidigare
erfarenheter av ledarskap patalar om situationsanpassade atgarder med dar engagemanget fran
hans sida gallande aterkoppling handlar om vilken slags situation och person det gller. Vid
fragan ”Hur brukar du ge aterkoppling och uppmuntran till medarbetarna?”” svarar David Det
gor jag pa olika satt, anpassat till de manniskor, hur de &r och sen sa att det ar situationsanpassat
och att det ocksa kan vara att man ger det i moétesform”.
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5.2.2.1 Konsekvenser om engagemang inte férekommer

Det gar att identifiera ett gemensamt monster hos samtliga intervjupersoner kring deras egna
tankar och skildringar kring vilka konsekvenser som kan tankas finnas om det inte finns ett
systematiskt tdnk kring hélsa. Att det kortsiktigt kan det innebéra bristande engagemang, ork
och vilja medan det langsiktigt kan innebara att Byggforetaget forlorar personal genom att det
finns risk att anstéllda byter arbetsgivare och att personalomséttningen blir storre. En
respondent understryker att det kan vara farligt om systematiskt tdnk saknas och att det blir till
en ond cirkel som kan drabba manga. Det slar hart pa individen, foretaget och om personers
maende inte blir identifierat kan fler bli sjukskrivna och att arbetslosheten kan pa sa satt dven
Oka. Som citatet lyder nedan menar respondenten &ven att samhéllet blir drabbat om personers

maende inte tas pa allvar:

Samhillet, upptacker vi inte det i tid s ar det fler som blir sjukskrivna och arbetslosheten 6kar pa det séttet
ocksa. Det ena leder till det andra. S& jag tycker att alla har ett ansvar. speciellt foretaget som bolag, ett s&
stort bolag har ett stort ansvar med 6ver 15 000 anstallda. Bryr man sig inte och jobbar man inte med rétt
fragor sa kan det fa ganska dramatiska konsekvenser — Christian.

En annan respondent patalar att en 6kad personalomséattning samt risken att fa missnéjda kunder
om halsa inte tas pa allvar. Vid icke-inkluderad hélsa sa ar det mojligt att folk tappar

motivationen, visar mindre engagemang och valjer att avsluta sina anstallningar istallet:

Folk vill kanske inte vara kvar och att det inte &r sa viktigt att ha kvar det har jobbet om jag anda mar daligt
storre delen av tiden och om jag inte hr nagra ljusa punkter. DA far vi storre personalomséttning skulle jag
séga och missndjda kunder — Boris.

Flertalet av intervjupersonerna namner ocksa hur engagemang ar viktigt i sina chefsuppdrag i
helhet. Att engagera sig i fragan som stalls, stétta och att inte bara ge berom for en god atgard

”...det dr inte bara att sidga bra utan det dr ocksa att engagera sig i fragan” — Boris.

5.2.3 Efterfragat socialt stod hos arbetschefer

| chefsposition kan ett stod vara av betydelse, da yrkestiteln bland annat omfattar
beslutstaganden, interaktion med olika méanniskor dagligen samt som i detta fallet —
personalansvar. | samtliga intervjuer med respondenter har fragan “hur upplever du att du sjélv
far stod?” stallts och deras upplevelser kring stod har varit att de som arbetschefer forvantas att
ta mycket eget ansvar. ”Som arbetschef dr man ganska utldmnad, da &r det tanken att vi ska

hantera detta sjalva. Och de &r lite det varfor vi blir valda, vi som hamnar i denna situation ska
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kunna ta hand om oss sjalva” - Christian. Erik upplever att stdd finns, men inte forran det
efterfragas:

Ja ndr jag behover det sa att sdga, men jag har val kanske en chef som inte &r den som berommer
jattemycket. Han &r jattendjd med mitt jobb men har nog inte frigat mig... men & andra sidan sé nér jag

behover hjalp sa finns han dar — Erik

George beskrev i sin intervju en liknande situation som Erik, - ja han finns alltid dér och vill
oss val. Det har aldrig varit nagot bekymmer och vi ar valdigt fria i vara roller med, men det
hanger pa ett eget ansvar ocksa ju att vi ber om hjélp” - George. Socialt stéd som det gavs en
teoretisk beskrivning av i studiens del ”Teori” definieras som instrumentellt stod, emotionellt
stod, informationsstod och feedback fran manniskor. Det sociala stodet pavisas att finnas av
samtliga men i olika utstrackningar och i olika former. Av citaten som blivit presenterade ovan
kan det avlasas att samtliga definitioner av det sociala stodet ar bristfalligt enligt nagra av
arbetscheferna i den utstrackning att det inte delas ut forran arbetschefen sjalv efterfragar det.
David patalar i fragan om hur han upplever att han far stod fran nara kollegor och privat, men

att stod fran andra funktioner ar franvarande. Bland annat fran HR och sin egna chef:

Ja, det far jag fran olika hall. Men sedan sa far jag inte alltid det stodet dar man tror bland de funktionerna
pa regionen utan det kan istallet fa fran nara kollegor till mig i organisationen eller privat med andra
manniskor jag kanner...det finns en del i regionstaben som jag inte fatt stod fran — David

Som presenterat i teorikapitlet ar det inte enbart ens chef som kan ténkas ge socialt stéd, utan
socialt stod kan dven komma fran kollegor, interna och externa specialister.%® Majoriteten av
intervjupersonerna pratar om att HR som stddfunktion upplevs som ett bra stod vid
personalfragor och det vid anstallningsintervjuer av nya medarbetare dven ska finnas med en
HR-representant som stod. Detta tyder pa ett befintligt instrumentellt- och informationsstdd,
men upplevelsen om stddet varierar dock. Boris ndmner att han upplever att om en ny arbetschef
skulle anstallas sa finns det risk for att hen inte skulle fa/uppleva att hen far det stod som Gvriga
som arbetat langre pa foretaget. Da arbetschefsrollen beskrivs vara att arbetschefen far ta
mycket ansvar och initiativ sjalv, sa kan en nyanstalld mojligen uppleva att hen lamnas med
sina egna problem. Dels da hen kanske inte lart kdnna sin chef dannu, samt att hen kanske drar
sig for att fraga vid uppstadda problem eller funderingar:

88 Eklof, Mats, Psykosocial arbetsmiljo: begrepp, bedomning och utveckling, Upplaga 1, Studentlitteratur, Lund, 2017. s. 84.
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Jag tror att det &, om man ldamnas sjalv med sina problem och inte kanner chefen bra sa drar du dig fran att
frdga ocksa. Att erkanna att man har problem. Och d blir man, da kanner man sig ensam och att man inte

har ndgot stod. Fast man kanske egentligen skulle ha det om man hade vagat fraga — Boris.

Adam ar en till som har patalar hur arbetschefen kan bli utlamnad och att det har funnits

bristande rutiner for arbetschefen som arbetsroll:

... man dr ganska utldmnad, och det har funnits bristande rutiner kring arbetschefer nar man ger dem
rollen arbetschef till ndgon. Det har varit ”varsdgod ta hand om det hdr” man sétter inga ramar runt om.

jag tror inte alla kan hantera det — Adam

5.2.4 Strategiskt jamlikhetstank

Ett av de teman som skapats ur empirin har jag valt att bendmna som jamlikhetstank och &ven
utvecklats till en utveckling av Hansons definition av halsoframjande ledarskap. En av
respondenterna patalade att redan vid anstallningsintervjuer véljer Byggforetaget att diskutera
samhallsfragor med den arbetssokande och att Byggforetaget har nolltolerans mot rasism,
sexism och andra fortryck. Byggforetagets varderingar och karnvarden ar nagot som samtliga
ska folja. Vid strategiskt halsoframjande tank definierar Christian det som att strategisk ska
man alltid vara och som ledare och chef ska man alltid férega som ett gott exempel for andra.
Att arbeta med samhillsfragor som "Me too” och bendmning eller icke bendmning av hen” ar
fragor som det alltid ska arbetas med. ”Alla ér jimstéllda och man ska alltid skydda sina egna. ..
sen ska man jobba med fragan, hela tiden. Det maste man géra. Det som &r viktigt i ledarskap

ar att inte tro att man ar fullard. Utan man kan utveckla sig sjalv hela tiden” - Christian.

Adam ar aven en av dem som understryker jamlikhet i relation till att hantverkare sedan lange
har blivit benimnda som “gubbarna”, men att vid ledarskapsgruppensutbildning han varit pa
under varen sa togs det upp huruvida benimningen “gubbarna” ska tas bort och istéllet borja
kalla dem for hantverkare. Detta for att inte utesluta nagon ute pa féltet da det dven finns tjejer
och icke-bindra som jobbar inom Byggforetaget.

For mig har gubbarna aldrig varit ett problem att sdga, men niar man tanker efter ar det s& schysst?
Framforallt om det ar en tjej som jobbar i ganget. Och &ven for gubbarna sjalva, de 4r s& vana att horas.
Men det 4r onddiga ord, sa det finns standigt olika ord man maste tanka till pa. Vi har inte andrat till hen,

men jag tycker vi har kommit Iangt. Men vi har inte gatt i mal pa nagot sétt — Adam

Ur den egenutvecklade formen av hdlsoframjande ledarskap, dar jamlikt och inkluderande

ledarskap for kvinnor, mén och icke-bindra ska inkluderas i foretagets strategiska och operativa
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tank sa finns det en medvetenhet kring dessa fragor. Dels utifran citaten fran Adam och
Christian men &aven fran Fredric. | utvecklingen av Byggforetagets ledarskapsutbildningar sa
har de en dialog med Byggforetagets hallbarhetschef som har arbetat med fragor rérande
jamstilldhet och inkludering de senaste aren. “Jag har mycket dialog med hallbarhetschefen
och vi for in case och vi for in aspekter som har med jamstalldhet, hallbarhet och som har med
tid att gora hela tiden” - Fredric. Fredric deltog vid ett sasmmantrade under féregaende ar dar
hans upplevelse av andras tyckanden var att det sammantradandets fokus var for centrerat pa
hallbarhetsfragorna. Han som ar en av ledarskapsutvecklarna har kollegor pa Byggforetaget
som &r positivt installda till att se honom och 6vriga utveckla deras arbete fér fragor som beror
hallbarhet, men Fredric menar att ledarskapsutvecklingen i grunden riktar sig mot chefskapet.
Det vill siaga att det ska existera ett samarbete med hallbarhetschefen, men att
ledarskapsutvecklingen riktar sig mot att fa chefer varna om medarbetare. ”...men sa jag inte
tappar att i grunden ar ledarskapsutveckling och det riktar sig mot vi ska fa skickliga chefer

som vdrnar om medarbetarna och deras engagemang, vialméaende” - Fredric.

Utmaningar som finns inom byggbranschen i helhet géllande arbete med halsa och arbetsmiljo

namns dock finna sig i obalans mellan kénen

Utmaningar ar att, obalans pa ratt manga enheter i konen. Inom min skra ar det 20 procent tjejer. |
byggverksamheten ar det 4nnu mer till killarnas del... och det &r just det i traditionell byggverksamhet.
Kulturen, sprakbruket, dar har vi utmaningar — Fredric

5.2.4.1 Samhallet eller arbetskulturen?

Samtliga intervjuerna genomsyras av en samhallskoppling med reflektioner kring huruvida
arbetskulturen inom foretaget har en acceptens for halsa, samhallstrender och om efterfragan
av hélsa ar en generationsfraga. Det finns en befintlig machokultur och snabbhetskultur som
varje deltagare har pratat om pa nagot satt. En av respondenterna menar att arbetskulturen ar ett
hinder for att kunna utéva halsoframjande ledarskap till fullo och att det &r fa som gor det pa
riktigt. Att det handlar om mod och att motstand fran andra & mojligt om inte fler blir delaktiga
I det.

Arbetskulturen och man inte vagar inte visa vdgen, det krdvs mod att liksom bjuda pa sig sjdlv... det ar
valdigt ofta nar man har konferenser att nu ska vi prata ihop oss om delaktighet. DA &r det lite for stelt, man

bjuder inte pa sig sjalv och far man inte igdng nagot som ar pa riktigt. D& far man motstand istéllet. — Boris
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Fredric hade dven han en mer kritisk syn pa arbetskulturen och ansag att det var en utmaning
for ledarskapsutvecklandet. Om foretaget inte inser och forklarar for personer som har
mojlighet till att paverka, att driva en kulturell utveckling mot det som ledarskapsutvecklingen
ska aterspegla sa finns det risk for att foretaget kommer hamna i kompetensbrist. Om inte ratt
kompetens finns och tas emot, kommer de narmsta fem till tio aren med robotisering ga mindre

bra for Byggforetagets verksamhet:

En jatteutmaning inom byggbranschen ar att vi har en snabbhetskultur, vi har en machokultur som ar
liksom. Den é&r, det skruvar sig véldigt med machokulturen men vi har ju ett giang pa 50-talister, 60-talister,
70-talister ddr dem som inte, vad ska man saga? Att de inte vagar slappa taget om det och kanske inte riktigt

har fattat att tjej som du Ida, for er &r det sjalvklart att inga i ett sammanhang som avspeglar ett samhalle

...men byggbranschen det finns mycket traditioner och traditioner sitter i vdggarna som man brukar séga.
Det ar omedvetna tankar, fel tankar som man maste véga angripa och det gor vi tycker jag och vi jobbar

jéttehart med det. — Fredric

Som citaten ovan visar sa finns det en medvetenhet hos representanten som arbetar med
ledarskapsutveckling pa Byggforetaget. Det finns en stark kultur pa Byggforetaget som besar
av snabbhet, att leverera fort men &ven machokulturen innefattande generationer som inte

”véagar” sldppa taget om gamla traditioner.
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6 Avslutande diskussion och slutsatser

| denna del kommer det att ges en avslutande diskussion och slutsatser. Studiens fragestallningar
kommer att redovisas konkret utifran vad som framkommit i tidigare kapitel. Avslutningsvis kommer
det utifran slutsatser ges forslag till vad som hade kunnat utvidgas kring halsoframjande ledarskap i
svensk byggbransch.

Utifran empirin och de analyser som har gjorts visar studien att det finns en medvetenhet om
hur betydande ledarskap och hdlsa ar. Inom Byggforetaget utvecklas det ledarskapsutbildningar
som syftar till att berika forstaelsen for psykosocial arbetsmiljo, halsa och verktyg for att kunna
arbeta och ma bra sjalv som chef/ledare — men aven for hur medarbetare ska ma bra. Det tas
aven in externa utbildningar som komplement for att utdka forstaelsen for hur feedback ska ges
och varfor det ar av vikt samt hur grupper och manniskan fungerar generellt. Dock &r tidsbrist,
hog arbetsbelastning, brist pa stod och arbetskulturen nagot som visat sig vara olika hinder for
att kunna bedriva ett halsoframjande ledarskap. Medvetenheten som presenterats i resultat- och
analys tyder pa kunskap. Dessutom finns engagemang frdn manga samt en vilja vara en
halsoframjande ledare och utdva ett halsoframjande ledarskap, men det &r flera som upplever
att de inte hinner vara sa narvarande och coachande som de egentligen 6nskar. Vidare pavisas
en bristande struktur for rollen som arbetschef. Arbetschefen pa Byggforetaget har en upplevd
forvantan pa sig att vara sjalvgaende och utlamnad i beslutsfattanden dar stod fran sin egna chef
eller stodfunktioner ar varierad och upplevs som avsaknad av vissa. Att arbeta strategiskt med
héallbarhetsfragor ar nagot som ar existerande i dag och manga pratar om hur langt
Byggforetaget har kommit de senaste aren. Ett inkluderande jamlikhetstank i
ledarskapsutbildningar har inte yttrat sig lika mycket som andra delar av definitionen
halsoframjande ledarskap, men medvetenheten om jamlikhet finns i samarbeten med
Byggforetagets hallbarhetschef. Jag anser att Byggforetaget strategiskt ar en halsoframjande
arbetsplats men att de namnda hindren forsvarar att det hélsoframjande ledarskapet utévas
praktiskt till fullo.
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6.1 Slutsatser

Studiens slutsatser kommer att presenteras utifran de fyra fragestallningar som denna studien

stravat efter att besvara.
Vilka forutsattningar for halsoframjande ledarskap finns det inom Byggforetaget i dag?

Forutsattningarna finns strategiskt i interna och externa ledarskapsutbildningar, dar det finns en
medvetenhet kring att utbilda chefer till att vara halsoframjande ledarare. En slutsats &r dock
att forutsattningarna forsamras for chefer, pa grund av tidsbrist, hog arbetsbelastning och
avsaknad av socialt stod fran sin egna chef och andra stodfunktioner inom Byggforetaget

Arbetskulturen inom foretaget ar aven en faktor till att forutsattningarna forsamras.
Vad finns det fér kunskap hos Byggforetagets chefer gallande halsoframjande ledarskap?

Samtliga chefer identifieras att besitta kunskap kring vikten av hélsoframjande ledarskap och
majoriteten har kunnat identifiera halsoframjande ledarskap som begrepp med egna ord. | dag
finns dock inte begreppet hélsoframjande ledarskap utskrivet i  foretagets
ledarskapsutbildningar.

Vilka eventuella hinder finns det for att bedriva ett halsofrdmjande ledarskap?

De storsta identifierade hindren &r tidsbrist, hog arbetsbelastning, avsaknad av socialt stdd och
arbetskulturen. Tidsbrist och hoég arbetsbelastning ar faktorer som skapar hinder for att
respondenterna upplever att de inte hinner vara en halsoframjande ledare. Socialt stéd upplevs
som avsaknad och kan bidra till bristen pa engagemang till att vara en halsoframjande ledare

for sina medarbetare.

Hur kan arbetet for ett halsofrdmjande ledarskap utvecklas enligt dem i chefsposition inom
Byggforetaget?

Genom att visa sig mer och ha ett utvidgat systematiskt tdnk kring arbetsbelastning och
stresshantering. Samt genom att skapa mer utrymme for rekryteringen for att fa in ratt
kompetens som forstar byggbranschens komplexitet. Fran den tidigare forskningen sa visade

Maria Johanssons rapport att byggbranschen har ett behov av professionell kompetens géllande
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utbildning och arbetsmiljo och halsa®. Aven Magnus Stenbergs studie visade att utbildning och
kompetensutbildning i arbetsmiljo- och sakerhetsfragor ar viktiga atgarder for att forebygga
ohilsa och olyckor. ”® Utifrdn deras slutsatser s stirker denna studie vad den tidigare

forskningen séger kring halsoframjande i byggbranschen.

6.2 Forslag till vidare forskning

Vid fortsatta studier hade jag valt att vidga kartlaggningen av hélsoframjande ledarskap inom
byggbranschen, da omradet dnnu inte ar gediget utforskat. Det kravs en dkad grundforstaelse
for halsans betydelse i forhallande till byggbranschens komplexitet och standiga férandringar.
Denna studies bidrag till fortsatt forskning &r att det finns en inkludering och medvetenhet av
hélsa, arbetsmiljo och hallbarhet men att i praktiken visar det att halsoframjande ledarskap har
hindrade parametrar som tidsbrist, inte tillrackligt med socialt std, olika nivaer pa engagemang

frén chefer samt arbetskulturen.

Att dven inkludera kvinnliga chefer och chefer pa olika nivaer hade skapat fler dimensioner av
halsoframjande ledarskap i Byggforetaget och den svenska byggbranschen. Skulle en liknande
studie utforas men med storre onskad méngd av urval skulle jag &ven rekommendera en

kvantitativ surveyundersokning for att fa battre spridning.

8 Johansson, Maria. En foretagshalsovard for byggbranschen — en kartlaggning av behov och forutsattningar. 2006. s. 2.
70 Stenberg, Magnus. Bortom noll, en halsoframjande byggbransch. 2016. s. 33.
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Denna studie ar ett examensarbete erhallen fran Goteborgs universitet.

Program: Arbetsvetarprogrammet — programmet analys och utvardering av arbete och
arbetsmarknad 180hp.

Kurs: Examensarbete 15hp. Varterminen 2019.

Handledare: Doris Lydahl.

Syftet med studien:

Syftet med studien &r att undersoka forutsattningar for halsofrdmjande ledarskapet inom
”Byggforetaget”. Mer information kommer att ges vid intervjutillfallet.

Intervjuns innehall:

» Intervjuns form: Intervjun kommer vara i semistrukturerad form, dar det kommer
finnas ett fardiggjort frageschema med utrymme for foljdfragor — och dar du har
mojlighet till att utveckla dina svar.

> Tidsram: Intervjun kommer vara pa cirka 45 — 60 minuter.

» Inspelning av intervjun: For att ha mojlighet till att transkribera och koda intervjun
onskar jag att fa spela in intervjun. Rostinspelningen kommer ej spelas upp for 6vriga,
utan den enda som kommer fa ha tillgang till studiens transkriberingar ar min
handledare Doris Lydahl. Rostinspelningen kommer att raderas efter examensarbetets
avslut och kommer ej anvandas till andra studier &n denna.

Din anonymitet:

| studiens resultat kommer du att anonymiseras. Det vill siga sa kommer ditt namn och alder ej
skrivas ut. Det kan dock férekomma att jag kommer ge dig ett namn i studiens resultat, med
syfte till att underlatta for lasaren och undvika att skriva chef A, chef B, chef C och sa vidare.



Forskningsetiska principer:

Studien kommer att forhalla sig till forskningsetiska principer, inom ramen for
samhallsvetenskapliga- och humanistiska studier. Dessa principer avser:

Informationskravet:
Du som deltagare kommer innan intervjun att ges information om studiens syfte samt
tillvagagangstt.

Samtyckeskravet:

Du som deltagare har rétt att sjalv bestimma 6ver ditt deltagande i denna studie. Deltagandet
ar helt frivilligt och du kan avbryta och dra tillbaka samtycket nér som helst, utan att uppge
nagon orsak.

Konfidentialitetskravet:

Dina uppgifter kommer att anonymiseras och behandlas konfidentiellt. Vid transkribering av
intervjuerna kommer enbart min handledare, Doris Lydahl att fa ta del av inspelningar och
anteckningar.

Nyttjandekravet

Ditt deltagande i denna studie kommer att nyttjas till forskningsandamalet att utvidga kunskap
kring halsoframjande ledarskap inom Sveriges byggbransch. Studiens resultat kommer dock
ej att séljas eller lanas ut till 6vriga foretags vinning.

Ovrigt:

Denna studie kommer att bli en offentlig handling som du gérna far ta del av. Om det inte
finns majlighet till att ha intervjun i fysisk form sa gar telefon/Skype bra.

Tack for din medverkan,
Ida Bjork



