INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH
ARBETSVETENSKAP

GOTEBORGS
UNIVERSITET

HALSOFRAMJANDE LEDARSKAP, UNDER
VILKA FORUTSATTNINGAR?

En studie om chefers upplevelser kring forutsattningar
for att bedriva ett halsoframjande ledarskap i en
mellanstor kommun i Sverige

Karolina Hvegholm

Examensarbete: 15 HP

Program och/eller kurs: Examensarbete i arbetsvetenskap
Niva: Grundnivé

Termin/ar: VT 2019

Handledare: Robin Jonsson



Abstract

Examensarbete: 15 HP

Program och/eller kurs: ~ Examensarbete i arbetsvetenskap

Niva: Grundniva

Termin/ar: VT 2019

Handledare: Robin Jonsson

Examinator: Daniel Seldén
Hilsofrdmjande ledarskap, hédlsofrdmjande arbetsplats, KASAM,
Jobb-krav-resursmodellen,  organisatoriska  fOrutséttningar,

Nyckelord: offentlig verksamhet.

Syfte: Syftet med studien &dr att undersdka vilka upplevelser chefer fran vard- och

Teori:

Metod:

Resultat:

omsorgsforvaltningen och tekniska forvaltningen 1 en mellanstor kommun i
Sverige har kring forutsittningar for att bedriva ett hdlsofrimjande ledarskap
efter att ha deltagit 1 en utbildning 1 hélsofrimjande ledarskap.
Fragestdllningarna syftar till att bdde besvara chefernas upplevelser kring
forutsattningar samt vilka skillnader som finns géllande upplevelserna kring
forutséttningar mellan de tva forvaltningarna.

For att besvara studiens syfte har tva teorier anvénts, Jobb-krav-resursmodellen
och Kinsla av sammanhang (KASAM). Dessa teorier hjélper till att forsta de
forutsittningar som cheferna har for att bedriva ett hélsofrimjande ledarskap.
Jobb-krav-resursmodellen genom att analysera chefernas balans mellan krav och
resurser 1 sin chefsroll. KASAM genom att belysa chefernas grad av KASAM,
hur de mar paverkar deras mojligheter att bedriva ett hdlsofrimjande ledarskap.

Studien anvénder sig av blandad metod, bdde kvantitativ metod i form av
enkdtundersokning och kvalitativ metod i from av intervjuer. Syftet med att
anvianda blandat metod &r att de tvd metoderna kan komplettera varandra. Vid
analys av intervjuerna gjordes en tematisk analys didr fyra huvudteman
framkom: Kunskap, stodresurser,  organisatoriska  strukturer  och
informationskanaler samt balans mellan krav och resurser.

Det finns skillnader mellan chefernas upplevelser kring forutséttningar for att
bedriva ett hdlsofrimjande ledarskap mellan tekniska forvaltningen och vérd-
och omsorgsforvaltningen. Cheferna i1 tekniska forvaltningen har en Dbéttre
balans mellan krav och resurser i sitt arbete, battre stodfunktioner och bittre
organisatoriska forutséttningar for att bedriva ett hélsofrdmjande ledarskap én
cheferna fran vard- och omsorgsforvaltningen har. Generellt dr det tidsbrist som
anses vara bristande forutsittningar i det halsofrimjande ledarskapet, dven brist
pa ekonomiska resurser, illegitima arbetsuppgifter och brist pa forstaelse for vad
hélsofrdmjande ledarskap innebér. Vad som upplevs som goda forutséttningar i
chefernas arbete med hilsofrimjande ledarskap dr goda relationer med kollegor,
stodet fran hédlsopedagogen samt kunskaper fran utbildningen.
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Trots att Sverige ses som ett framgéngsland nédr det géller arbetsmiljoarbete har
sjukfranvaron och sjukskrivningar 6kat sedan ar 2010 (Forsékringskassan 2018:19).
Generellt har anstdllda inom kommuner hogre sjukfranvaro &n privata och statliga
arbetsgivare (Akerlind, Larsson & Ljungblad 2013:800). Enligt SCB (2019) hade i
genomsnitt anstdllda i kommuner 2,44 sjukdagar i fjdrde kvartalet under ar 2018,
detta kan jimforas med anstidllda i ndringslivet som hade 1,48 sjukdagar under
samma kvartal. Det finns forskning som visar pa att hur arbetsgivaren véljer att
organisera verksamheten har samband med medarbetarnas hélsa och sjukfrdnvaro
(Akerlind, Larsson & Ljungblad 2013:807). Hur arbetsgivaren viljer att satsa pé
ledarskapet dr en viktig del i hur verksamheten organiseras och pa sa vis har
ledarskapet betydelse for medarbetarnas hélsa och sjukfrdnvaro. Efter att
Arbetsmiljoverkets foreskrift (AFS 2015:4) organisatorisk och social arbetsmiljo
tradde 1 kraft &r 2016 0kade arbetsgivarens ansvar for att ratt forutsdttningar finns
for savél medarbetare som for chefer i verksamheten. For att minska sjukfranvaron
ar det vanligt forekommande att kommuner véljer att satsa pé att utveckla och
fornya ledarskapet, exempelvis genom utbildningar (Holmberg & Henning
2003:18). Kommunen som undersdks i denna studie har valt att gora en satsning pé
utbildning i hdlsofrdmjande ledarskap for chefer inom tekniska forvaltningen (TEF)
och vard- och omsorgsforvaltningen (VOF) som en langsiktig atgird for att minska
sjukfranvaron och 0ka medarbetarnas hilsa. For att en chef ska kunna bedriva ett
héllbart och hélsofrdimjande ledarskap dr det viktigt att det finns forutsédttningar for
cheferna att mojliggéra det (Dellve & Eriksson 2016:24). Enbart satsning pa
utbildning och utveckling av ledarskapet kommer inte att vara Idnsamt om inga
satsningar gors pd chefernas forutsittningar (ibid). Dérav &r det intressant att
undersdka vilka forutsdttningar cheferna upplever sig ha i den valda kommunen for

att bedriva ett hédlsofraimjande ledarskap.

1.1 Syfte och frigestéllningar

Syftet med studien dr att undersdka vilka upplevelser chefer frdn véard- och

omsorgsforvaltningen och tekniska forvaltningen i en mellanstor kommun i Sverige



har kring forutsittningar for att bedriva ett hdlsofrdimjande ledarskap efter att ha
deltagit i en utbildning i hélsofrdmjande ledarskap. Foljande tva fragestéllningar

dmnar besvara studiens syfte:

* Hur upplever cheferna fran tekniska fOrvaltningen samt vérd- och
omsorgsforvaltningen sina forutsittningar for att bedriva ett hilsofrimjande
ledarskap?

* Vilka skillnader finns mellan cheferna frin tekniska forvaltningen respektive
vérd- och omsorgsforvaltningen gillande upplevelser kring forutsdttningar for

att bedriva ett hdlsofrimjande ledarskap?

1.1.1 Avgrinsningar

Studien avgransar sig till att studera chefer som arbetar i tvd fOrvaltningar i en
mellanstor kommun i Sverige, véird- och omsorgsforvaltningen och tekniska
forvaltningen. Dessa tva forvaltningar ingar tillsammans i en utbildningsinsats som
kommunen arrangerar, en utbildning i hilsofrimjande ledarskap. D& studien @mnar
undersdka upplevelser kring fOrutsittningar for att bedriva ett hélsofrimjande
ledarskap &dr dessa tvd fOrvaltningar intressanta att studera just pa grund av
utbildningsinsatsen. En ytterligare avgrinsning &r att studien endast omfattar de chefer
som har deltagit i utbildningen och som har haft mgjlighet att besvara en enkét cirka
ett ar efter avslutad utbildning. Totalt omfattar studien 75 chefer fran de tva

forvaltningarna.

1.2 Bakgrund

I foljande kapitel kommer definitioner av hélsa, hilsofrimjande arbetsplats och
ledarskap att presenteras. Kapitlet avslutas med en beskrivning av kommunens

satsning pa utbildning i hélsoframjande ledarskap.

1.2.1 Hilsa p4 arbetsplatsen

Da studien dmnar att undersoker hilsofrimjande ledarskap dr olika definitioner av
begreppet hilsa viktigt att belysa d& hilsofrimjande syftar till att 6ka individens hélsa
och stirka de faktorer pd arbetsplatsen som skapar okad hidlsa. En av de vanligaste
anvinda definitioner av begreppet hilsa &r WHOs “Health is a state of complete

physical, mental and social well-being and not merely the absence of disease or



infirmity” (World health organization 2019). Briilde och Tengland (2003:183)
beskriver tre centrala perspektiv pa vad hilsa som begrepp kan betyda. Det forsta
perspektivet ser hélsa som avsaknad av sjukdom, alltsd hilsa som klinisk status. Ett
andra perspektiv fokuserar pd hilsa som funktionsféormiga vilket innebdr en
helhetssyn pa hur individen fungerar, bade nir det géller individens fysiska, psykiska
och sociala handlings- eller arbetsféorméga (ibid:195). Det tredje perspektivet dr hilsa
som vilbefinnande, att det &r den enskilde individens upplevelse av att ma bra som
definierar hilsa (ibid:237). Ur ett holistiskt perspektiv — ett helhetsperspektiv gors
skillnad mellan kroppslig och upplevd hilsa. Dessa tvé olika métt pa hélsa visar pa att
en individ kan vara sjuk (i kroppslig bemirkelse) men samtidigt m4 bra och tvirt om
vilket gér i linje med WHOs definition av hdlsa. Winroth (2018:34) pépekar att i
verkligheten gér det inte att skilja kroppslig och upplevd hilsa at eftersom de

samspelar med varandra.

I ISM-rapport 21 som dr en sammanstillning av kunskaper och metoder for hélsa pé
arbetsplatsen definierar forfattarna hélsa pa foljande vis ndr det handlar om
hélsofrdmjande arbetsplatser Hélsa dr att ma bra och ha tillrackliga resurser for att
klara vardagens krav och for att kunna forverkliga sévél personliga som professionella
mal” (Hultberg et al. 2018:24). Denna definition fokuserar pa den upplevda hélsan och
formagan att klara av vardagens krav, istillet for att lagga fokus pé huruvida individen
ar sjuk eller frisk laggs fokus pa funktionsforméga genom att betrakta de resurser som
individen har att tillgd. I denna studie kommer fokus frimst vara pa den upplevda

hilsan.

1.2.2 Halsofrdmjande arbetsplats och hélsofrimjande ledarskap

Hailsofrdmjande arbetsplats och hélsoframjande ledarskap hor ihop och handlar om att
starka hélsan pa arbetsplatsen, att ta tillvara pd det som ér friskt och fungerar bra och
starka det (Angelow 2013:139). Den mest kdnda definitionen av hilsofrdimjande &r
enligt Hultberg et al. (2018:23) Ottawa charters "Den process som mdjliggoér for
individer, grupper, organisationer och samhallen, att 6ka kontrollen dver de faktorer
som pdverkar hdlsan och dirigenom forbéttra den”. Vad som skiljer hilsofrimjande
fran forebyggande arbete &r att hélsoframjande fokuserar pa vad som frdmjar hilsa

medan forebyggande fokuserar pa vad som skapar ohidlsa. Dessa olika perspektiv ar



bada viktiga i arbetsmiljoarbetet i en verksamhet men sammanfattningsvis fokuserar

hélsofrdmjande pé friskfaktorer och forebyggande pa riskfaktorer (ibid).

Det hélsoframjande ledarskapet handlar om att mojliggéra och striva efter en
hélsofrdmjande arbetsplats. Angelow (2013:139) beskriver tre viktiga delar i1 ett
hélsofrdmjande ledarskap, for det forsta att som chef ma bra, for det andra att ha en
hélsofrdmjande inriktning i1 sin chefsroll och for det tredje att arbeta med att stérka
hédlsan och pd sa vis forbéttra produktionen i verksamheten. Hansson (2004:219f)
beskriver hélsofrdmjande ledarskap som synonymt med ett gott ledarskap och delar in
det hélsofrdmjande ledarskapet i tre kategorier: personligt ledarskap, pedagogiskt
ledarskap och strategiskt hélsoutvecklande ledarskap. Det personliga ledarskapet
handlar om att stodja, uppmuntra och aterkoppla till sina medarbetare men &ven att
vara tydlig, lyssna och kommunicera. Det pedagogiska ledarskapet innebir att forena
medarbetarnas forutsittningar och behov med verksamhetens mal och uppdrag.
Strategiskt hilsoutvecklande ledarskap fokuserar pd att skapa en hélsofraimjande arena

pa arbetsplatsen (ibid).

Angelow (2013:143) beskriver att arbeta hilsofrdmjande betyder att insatser som gors
1 en verksamhet ska ha som syfte att 6ka vélbefinnande och hélsa, bade inrikta sig pa
att mojliggora god hélsa och att uppmérksamma vad som skapar ohélsa samt att skapa
mdjligheter for alla anstédllda att kunna utveckla en god hélsa (ibid). ISM:s definition
pa hélsofrdmjande arbetsplats dr “Kéadnnetecknande for hilsofrdmjande arbetsplats ar
att man med arbetsplatsen som utgangspunkt vill erbjuda goda arbetsvillkor, ett gott
arbetsklimat och ge forutsittningar for personlig och professionell utveckling”
(Hultberg et al. 2018:20). Definitionen tar upp faktorer pa bade organisation-, grupp-
och individnivd, hélsofrdmjande arbete bor ha en helhetssyn (ibid:23). Viktiga nycklar
for att lyckas med ett hdlsofrdmjande arbete ar att se hilsoarbetet som en langsiktig
process, skapa delaktighet for sdvdl medarbetare som chefer och att mojliggora rétt

forutsattningar for att kunna nd malen i det hilsofrimjande arbetet (ibid:24f).

1.2.3 Kommunens satsning pa utbildning i hélsofrimjande ledarskap
Kommunen har valt att gora en satsning pa hilsoframjande arbete i tvd av kommunens
forvaltningar, vard- och omsorgsforvaltningen och tekniska forvaltningen. En del av

satsningen dr en obligatorisk utbildning for chefer i hélsofrimjande ledarskap.



Utbildningen ér tre heldagar och varje ar halls tva workshops som cheferna kan delta i.
Satsningen pa hilsofrimjande arbete &dr en satsning som pa sikt syftar till att sdnka
sjukfranvaron och oka friskndrvaron i forvaltningarna samt att fa positiva effekter
generellt kring hilsa och friskvard. Forvintade effekter med utbildningen dr béttre
arbetsmiljo och ledarskap samt okad arbetsglidje och vélbefinnande for bade
medarbetare och chefer. Vilbefinnande syftar enlig kommunen pa faktorer som ror
trivsel, delaktighet, gemenskap och den egna upplevda hilsan. En annan forvéntad
effekt dr att se en okad kénsla av sammanhang (KASAM) hos alla medarbetare och
chefer. Kommunen viljer att satsa pa en utbildning i hélsofrimjande ledarskap
eftersom de menar att hur en chef driver och leder arbetet paverkar hélsan hos alla
medarbetare och det hilsofrimjande ledarskapet kriver bade systematiskt och
langsiktigt arbete. Utbildningen 1 hilsofrimjande ledarskap hélls av en anstélld

hélsopedagog i kommunen, han har dven utformat utbildningens innehall.

Utbildningen innehéller foreldsningar om hélsa i arbetslivet, ledarskapets betydelse,
framgéngsfaktorer samt en stor del om coachande ledarskap. I utbildningen lyfts
KASAM fram som en viktig nyckel i det hélsofrimjande ledarskapet, de
framgangsfaktorer som lyfts fram for ett hédlsofrdmjande ledarskap bygger pé att skapa
ett sa hogt KASAM som mdjligt. Stor del av utbildningen ldggs pd det coachande
ledarskapet och hur det kan vara en del av det hdlsofrdmjande ledarskapet for att skapa
god hilsa, vilbefinnande och effektivitet pa arbetsplatsen. Hilsopedagogen jamfor
coachande ledarskap med klassiska ledarskapsstilar och beskriver hur coachande
ledarskap skapar sjdlvgaende medarbetare som utvecklas samtidigt som ledaren far
mer tid till det hen ska gora. En stor del av utbildningen berdr just coaching och
coachande ledarskap, dels innebodrden och syftet med coaching och dels hur chefer
praktiskt kan arbeta med coaching i sitt dagliga arbete. Coaching beskrivs ha tre syften
som dr handling och resultat, utveckling och ldrande samt att stdrka sjédlvet.

Coachingens mal 4r att frigdra potential hos individ, team och organisation.

Forutom foreldsning far cheferna delta i ett stort antal Ovningar i utbildningen.
Exempelvis Ovningar i aktivt lyssnande och att stilla Oppna fragor,
coachningsovningar enligt GROW-modellen, gruppcoaching och feedback- och

feedforwardovningar. Méanga av Ovningarna &r knutna till verkliga fall i deras



vardagliga arbete som chefer. Cheferna far ocksa arbeta med att ta fram
handlingsplaner for det hélsofrimjande arbetet. Vidare innehaller utbildningen
inspiration och erfarenhetsutbyte kring det hélsofrimjande ledarskapet och det

hélsofrimjande arbetet i kommunen.



2 Teori och tidigare forskning

I foljande kapitel kommer tidigare forskning kring hélsofrimjande ledarskap
presenteras samt forskning kring forutsdttningar for att bedriva ett hilsofrdmjande

ledarskap. Vidare kommer studiens val av teorier att presenteras, jobb-krav-

resursmodellen och KASAM.

2.1 Tidigare forskning

Akerlind, Larsson och Ljungblad (2013:799) har genomfort en studie som jaimfor vard
och omsorg 1 60 kommuner och som visar pd att det finns tydliga samband mellan hur
arbetsgivaren organiserar verksamheten och medarbetares hélsa och sjukfranvaro.
Studien visade att hélsofrdmjande ledarskap, specifika hélsofrdmjande insatser och
socialt klimat har en tydlig paverkan pa medarbetares hélsa och sjukfrdnvaro.
Forfattarna menar pd att det finns goda anledningar for arbetsgivare att satsa pd
hilsofrimjande arbete bade péd individ och organisationsnivad (ibid:807). En annan
studie som utvdrderat verksamheter som arbetat med hélsofrdimjande
ledarskapsinterventioner visar pa att chefernas forméga att vara hélsoframjande ledare
har 6kat men att det organisatoriska stodet dr viktigt for att kunna nd langsiktiga

resultat (Eriksson, Skagert & Dellve 2013:793).

For att lyckas bedriva ett hilsofrdmjande ledarskap 4r en viktig del att chefen sjdlv mér
bra (Angelow 2013:39). For att chefen ska kunna ma bra ar det viktigt att det finns rétt
forutsattningar. Forskningsprojektet Chefios som varade mellan ar 2008-2014
undersokte chefers organisatoriska forutséttningar inom den offentliga sektorn i sju
kommuner i Vistra Gotalands lin (Ostebo & Hirenstam 2013:11). Projektets
overgripande forskningsfraga var ’hur ska en organisation se ut som man kan vara en
bra chef 1?” (ibid:5). I ISM-rapport 2014 presenteras slutrapport del ett av Chefios-
projektet med fokus pa chefskapets fOrutsittningar och konsekvenser. Resultatet
visade pd att antalet medarbetare per chef paverkar chefernas grad av arbetsbelastning
och deras relation till medarbetarna (Hirenstam & Ostebo 2014:175). Vilket betyder
att det skapas storre konflikter mellan chefens arbetsuppgifter, exempelvis
administration, personalfrdgor och strategiskt arbete desto fler medarbetare en chef &r

ansvarig over. En annan risk med manga understillda dr hog arbetsbelastning for



cheferna samt en oOkad risk for konflikter bland medarbetarna (ibid). I Chefios-
projektet hittades &ven ett samband mellan antalet understillda och graden av
illegitima arbetsuppgifter, for chefer med hogt antal medarbetare forekom illegitima
arbetsuppgifter i1 storre grad (ibid:177). Illegitima arbetsuppgifter handlar om
arbetsuppgifter som egentligen inte ingdr i chefens arbetsbeskrivning eller som
upplevs som onddiga eller meningsldsa och som leder till att chefen inte hinner med
andra viktiga arbetsuppgifter sdsom personalfragor och utveckling av verksamheten
(ibid). Exempel pa illegitima arbetsuppgifter kan vara inrapportering i olika system
eller enklare fastighetsskotsel. Chefios-projektet undersokte &ven skillnader i
organisatoriska fOrutsdttningar mellan olika forvaltningar. Resultatet var att chefer
inom vérd- och omsorgsforvaltningar hade sdmre organisatoriska fOrutsdttningar &n
cheferna inom tekniska forvaltningarna. Dessa forutsédttningar handlar om antalet
medarbetare per chef, tillgdng till administrativt stod samt béttre radgivning,

logikkonflikter, resurser samt grad av styrning (ibid:178f).

Corin och Bjork (2017:7) har skrivit en gemensam rapport utefter deras
doktorsavhandlingar med fokus pa chefers organisatoriska forutsittningar i sju
kommuner. De beskriver vikten av chefers organisatoriska forutsdttningar och dess
konsekvenser for arbetsmiljon, hilsan och prestationer i verksamheten. Forfattarna gor
dven en jamforelse mellan vard- och omsorgsforvaltningarna och de tekniska
forvaltningarna. Med organisatoriska forutsdttningar menar de béade chefers
psykosociala arbetsmiljé och de organisatoriska strukturer som cheferna befinner sig
inom (ibid:17). I rapporten presenteras de organisatoriska forutsdttningar som bor
stairkas 1 kommunerna for att skapa en vélfungerande verksamhet som framjar
vilméende hos de anstillda, savil chefer som medarbetare (ibid). Resultatet visade pé
att ménga chefer inom kommunerna har en délig balans mellan krav och resurser i sin
arbetssituation, vilket innebér att chefen stills infor orimliga krav i jamforelse med de
resurser de har att tillgd (ibid:12). Vidare visade studien pd att ménga chefer har allt
for stort antal understéllda for att kunna gora ett bra jobb. Det saknades ocksa pa
manga héll arenor for dialog om mal och resurser i verksamheten. Cheferna uppgav
dven att deras stdd fran stodfunktioner har minskat och att de har fitt fler
administrativa arbetsuppgifter som kinns onddiga eller irrelevanta. Slutligen visade

deras forskning pa att det finns stora skillnader mellan tekniska forvaltningarna och



vérd- och omsorgsforvaltningarna. Cheferna fran tekniska forvaltningarna hade i storre
grad mindre medarbetargrupper, béttre balans mellan krav och resurser samt béttre

tillgdng till organisatoriska strukturer som hjilp i deras chefsroll (ibid: 13f).

En sammanfattning av den tidigare forskningen som presenterats visar pa att
hélsofrimjande ledarskap kan ha en pdverkan pa medarbetarnas hélsa och
sjukfrdnvaro. Den tidigare forskningen visar ocksd péd att organisatoriska
forutsdttningar &ar viktiga for att chefen ska kunna vara en god ledare, en
hélsofrdmjande ledare. Chefers organisatoriska forutsdttningar har kopplingar mellan
chefers och medarbetares vdlmaende pa arbetsplatsen vilket i sin tur péverkar

verksamhetens effektivitet och prestation.

2.2 Teori

I detta kapitel presenteras de tva teoretiska perspektiv som kommer att anvéndas i
analysen och diskussionen av studiens resultat. De tva teorierna, jobb-krav-resurs-
modellen och KASAM ir utvalda eftersom de visar pa viktiga faktorer for att hantera

stressrelaterade situationer och for att frdmja hilsa och vilmaende hos individer.

2.2.1 Chefsspecifika krav och stodjande resurser, Jobb-krav-resursmodellen

Dellve & Eriksson (2016:10) menar att for att reducera riskfaktorer och stdrka
friskfaktorer i verksamheten &r ett hallbart och hilsofrimjande ledarskap en viktig
faktor. Hur en ledare arbetar med dessa fragor har direkt eller indirekt betydelse for
medarbetares hélsa. Vidare menar Dellve & Eriksson (2016:24) for att en chef ska
kunna utveckla och bedriva ett hallbart och hélsofrimjande ledarskap méste det finnas
forutsittningar for cheferna som mojliggor detta. Att endast satsa pa utbildning och
utveckling av ledarskapet kommer inte vara 16nsamt om inga satsningar gors pa
chefernas forutséttningar (ibid). Dellve & Eriksson (2016:24) beskriver en utvecklad
modell av Demerouti & Bakker (2011:3) jobb-krav-resursmodellen med fokus pé
chefers forutsittningar for ett hallbart och hilsofrdmjande ledarskap. Modellen tar upp
viktiga faktorer i form av krav och resurser som paverkar chefers mojligheter for att
vara en bra chef (Dellve & Eriksson 2016:24). Den teoretiska modellen dr en bra
vigvisare 1 denna studie for att forstd vilka fOrutsdttningar cheferna i de tva

forvaltningarna i kommunen har for att bedriva ett hilsofrdmjande ledarskap.



Logikkonflikter

Organisatoriska styrningsbrister
Gruppdynamiska problem
Betungande rollkrav
Buffertproblem
Medarbetarproblem

Containerfunktion Effekter i

.
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Stodjande ledning
Stodjande chefskollegor Vill vara kvar
Stodjande privatliv > som chef

Externt stod
God samverkan med medarbetare

Forutsattningar:
chefsposition, chefserfarenhet, kontrolispann

Figur 1 - Chefsspecifika krav och stodjande resurser (Dellve & Eriksson 2016:24) en
utvecklad modell av jobb-krav-resursmodellen (Demerouti & Bakker 2011:3).

Chefsspecifika krav och stddjande resurser dr grundad pa forskning om ledare inom
offentlig sektor och deras komplexa forutsdttningar. Dellve & Eriksson (2016:25)
beskriver utmaningar for chefer forutsittningar inom offentlig sektor som enligt flera
forskningsstudier har haft viss betydelse for chefers hillbarhet. Det handlar om att
ansvar och befogenheter &r otydliga, ekonomiska resurser inte gar ihop med
yrkesmaissiga prioriteringar och virdekonflikter som finns mellan olika nivéer i
verksamheten. Det kan ocksad handla om buffertproblem, att handskas med formella
och informella krav om lojaliteter frdn badde dver- och underordnade. Fler utmaningar
ar medarbetarproblem, bristande engagemang hos medarbetarna, brist pd forstaelse for
de gemensamma malen, samarbetsproblem med mera. En stor utmaning é&r
tidskonflikter som kan leda till dverbelastning och inskrdnkning i privatlivet, vilket

kan vara konflikter mellan olika ansvar och arbetsuppgifter (ibid).

For att klara av dessa utmaningar i chefsarbetet behovs stodresurser som
forutsittningar for ett hallbart ledarskap (ibid:26). De har punktat upp nigra av de

viktigaste organisatoriska stodresurserna for ett hallbart ledarskap, vilka ér f6ljande:

* Nira tillgéng till administrativa stodfunktioner
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* Respons fran personalavdelningen vid problem i arbetet

* Regler, policyer och standarder som ger stdd i chefsrollen

* Tydlighet i ansvarsomrdde, uppdrag och befogenheter i chefsuppdraget

* Att verksamheten har tillrdckliga ekonomiska resurser

* Att hogre nivder i organisationen tydligt visar den kvalitetsnivd som &r mdjlig med de
resurser som verksamheten far

* En Overordnad chef som visar verkligt intresse kring verksamheten, bekréftar
arbetsinsatsen, ger stod i personalfrdgor; vederborande hjélper till att 16sa problem, sé&
att arbetssituationen som chef blir bra

* Att stdd frdn professionella stodpersoner och experter finns vid behov (Dellve &

Erikson 2016:26).

De flesta av dessa organisatoriska stodfunktioner behandlas i enkdtundersdkningen
som anvinds i studien. Modellen &r en bra hjdlp for att forstd dels vilken betydelse
ledarskapet har for effekter i verksamheten samt hur viktigt det &r att chefer har goda
forutsittningar for att kunna bedriva ett héllbart och hélsofrimjande ledarskap. En
sista viktig forutsiattning som paverkar chefers mojligheter att bedriva ett hallbart och
hélsofrdmjande ledarskap &r antalet medarbetare hen dr chef dver, flera studier har
visat pé att positiva effekter av ”gott” ledarskap har minskat da chefen haft ansvar for

ménga medarbetare (Dellve & Eriksson 2016:27).

2.2.2 Kénslan av sammanhang (KASAM)

Sense of Coherence (SOC) eller pd svenska kdnslan av sammanhang (KASAM) ér en
teori som &r skapad av Antonovsky (1987:42). Teorin utgér ifrén ett salutogenetiskt
synsdtt, vilket innebédr ett fokus pa faktorer som frdmjar hélsa istéllet for det
patogenetiska synsdttet som fokuserar pd vad som orsakar ohidlsa och sjukdom
(Antonovsky, 2005:16). Teorin utformades efter upptickter i en forskningsstudie om
olika etniska grupper av israeliska kvinnor och hur de anpassade sig till klimakteriet.
Upptdckten var att en ovédntad stor del av kvinnor som hade Overlevt
koncentrationslidger var vid god psykisk hélsa och Antonovsky (2005:15) blev
intresserad av vilka faktorer som kan ha bidragit till detta. Han menade pa att nér en
individ stélls infor en stressor (ndgot som stressar) leder det till ett spdnningstillstand

som maste hanteras och det dr just hanteringen av detta som pdverkar huruvida det
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kommer leda till ohélsa, hilsa eller ndgot diar mellan (ibid:16). Fokusen i Antonovskys
(2005:16) forskning som skulle komma att leda till KASAM handlade om generella
motstdndsresurser (GMR), det vill sdga vad som ger styrka och féormaga att bekdmpa
olika stressorer. Ur detta skapades tre viktiga kirnbegrepp: begriplighet, hanterbarhet
och meningsfullhet, huruvida en individ upplever hog eller 1ag grad av dessa faktorer
blir avgorande for individens grad av KASAM, vilket i sin tur avgor hur framgangsrikt
hen kan hantera en stressor, vilket kan bli avgorande for individens hédlsa och
vélbefinnande (ibid:42f). Hansson (2004:108) menar att KASAM ér en vil testad teori
som har en trovdrdig modell for att beskriva vad som leder till hélsa. I Antonovskys

(2015) bok “’hélsans mysterium” definierar han KASAM pa foljande vis:

Kénslan av sammanhang &r en global hdllning som uttrycker i vilken utstrickning
man har en genomtringande och varaktig men dynamisk kéansla av tillit till att (1)
de stimuli som hérrér frdn ens inre och yttre vérld under livets gang dr
strukturerade, forutsdgbara och begripliga, (2) de resurser som krivs for att man
ska kunna mota de krav som dessa stimuli stéller pd en finns tillgéngliga, och (3)
dessa krav dr utmaningar, vdrda investering och engagemang (Antonovsky

2015:46).

Begriplighet syftar till i vilken grad en individ kédnner att hen kan forsta en situation
som uppstar. Hanterbarhet handlar om vilken grad en individ kan hantera en situation
som uppstér, alltsd vilka resurser hen har till sitt forfogande for att hantera situationen.
Meningsfullhet som &r en motivationskomponent, huruvida de krav och problem en
individ stélls infor dr vért att satsa energi pa (Antonovsky 2015:44fY). I arbetslivet gér
KASAM och dess begrepp att Oversitta i viktiga faktorer for att klara av problem och
stressade situationer i arbetet vilket i sin tur kan frdmjar hilsan for individer pa
arbetsplatsen. Dellve & FEriksson (2016:13) har sammanstillt viktiga faktorer for
KASAM pa arbetsplatsen.
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ARBETSPLATSENS

Begriplighet Hanterbarhet Meningsfullhet
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och organisation

Arbetsinnehallet Paverkansmajligheter
Arbetstakten
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Rattvis behandling
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Kompetens
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Kommunicera Trevlig miljo, Trivselaktivieter

Humor
Ork Fysisk, psykisk bl

Distansering, pauser Variation i arbetat
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Figur 2 — Arbetsplatsens kénsla av sammanhang (Dellve & Eriksson 2016:13) en modifiering
av Hansson (2004) och Nilsson (2010).

Dellve och Eriksson (2016:13) menar att ovan ndmnda exempel pa begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet pd arbetsplatsen kan vara hidlsofrimjande och ar
viktiga forutsittningar for att anstdllda ska kénna vilbefinnande. KASAM ir en viktig
teori i den hir studien dels for att forstd vilka forutsittningar i form av begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet cheferna upplever sig ha, vilket paverkar deras hélsa
och vilbefinnande som 1 sin tur paverkar i vilken grad cheferna har mgjlighet att
bedriva ett hdlsofrimjande ledarskap. KASAM ir ocksa en viktig del i den hér studien
eftersom kommunen arbetar for att 6ka KASAM for bdde medarbetare och chefer och

det dr dven nagot som tas upp mycket om i utbildningen i "hélsofrdmjande ledarskap”.
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I f6ljande kapitel kommer studiens metod att presenteras. D4 bade kvantitativ och
kvalitativ metod i form av enkétundersokning och intervjuer har gjorts inleds kapitlet

med en beskrivning och motivering av blandad metod som tillvigagéngsitt.

3.1 Blandad metod

I studien anvinds blandad metod vilket innebir att bdde kvantitativ metod 1 form av
enkidter och kvalitativ metod i form av intervjuer har anvénts. Bryman (2011:555)
kallar att kombinera metoder fran olika forskningsstrategier for mixed methods
research eller flermetodsforskning, i denna studie kommer begreppet bendmnas som
blandad metod. Det finns flera anledningar till och tillvigagangsitt for att anvinda
blandad metod och Bryman (2011:560) diskuterar flertalet motiv for att anvinda
blandad metod. Denna studie motiverar val av metod pé flera sitt, dels kompensation
som syftar pa att metoderna kompletterar varandras svaga sidor och dels fullstdndighet
vilket innebédr att genom att anvinda bade kvantitativ och kvalitativ metod blir
undersokningsomradet mer heltickande. Att anvinda blandad metod motiveras ocksa
av mangfald i asikter, att den kvantitativa forskningen visar pd relationer mellan
variabler tillsammans med den kvalitativa forskningen som ger djupare forstielse och
innebord fran respondenterna (ibid). Studien syftar till att undersdka vilka upplevelser
cheferna har kring forutsdttningar for att bedriva ett hilsofrimjande ledarskap.
Blandad metod kan vara ett sitt att stirka resultatet eftersom kvantitativ metod i form
av enkdter kan visa pa hur stor andel av cheferna som upplever att de har eller inte har
vissa foOrutsdttningar, medan intervjuerna ger en mer fordjupad bild av deras
upplevelser kring dessa forutsittningar samt bidra med ytterligare upplevelser kring

forutséttningar som ligger utanfor resultatet fran enkéterna.

Enligt Bryman (2011:560) kan blandad metod anvéndas for att olika fragestéllningar
bor besvaras bést genom skilda metoder, vilket inte &r fallet i denna studie, bada
fragestdllningarna kommer att besvaras med hjdlp av enkédter och intervjuer
tillsammans. Dock kommer resultatet frdn respektive metod presenteras separat for att
sedan sammanstéllas och analyseras i diskussionen. Vid anvidndning av blandad metod

ar det enligt Bryman (2011:558) viktigt att klargora vilken metod som &r dominerande
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1 studien samt i vilken ordning metoderna anvdnds. Denna studie @&mnar ha bada
metoderna lika dominerande, alternativt lata relevansen i resultatet fran de bada
metoderna avgora vilken som dr dominerande. Det dr den kvantitativa metoden som
anviands forst i studien, eftersom enkéten &r sekundérdata har intervjuerna delvis

utformats utefter resultat fran enkdtundersokningen.

3.2 Kvantitativ metod

3.2.1 Insamling av data

I denna studie har sekunddrdata anvénts frin enkdten “Hilsofrdmjande ledarskap —
kort enkat till chefer”. Att anvdnda sekunddrdata innebér att anvéinda data som nagon
annan forskare har samlat in (Bryman 2013:300). Dédrav innebdr det att
enkdtundersokningen inte dr utformad efter denna studies syfte. Utforaren har gett
tillstdnd att anvénda data for denna studie, ddremot har ingen information om hur
enkéten har utformats eller grundsyftet med enkdtundersdkningen gatt att tillgd mer &n

informationen som stér i utskicket av enkéten.

Enkidten riktar sig till chefer inom vérd- och omsorgsforvaltningen och tekniska
forvaltningen som har deltagit i en utbildning i hilsofrimjande ledarskap. Enkéten har
skickats ut till cheferna i tva omgangar, forst innan de har deltagit i utbildningen sedan
cirka ett ir efter avslutad utbildning. I denna studie kommer endast enkiten frén andra
omgangen att anvindas, detta for att data fran andra omgangen dr nyast och for att den
visar respondenternas upplevelser efter utbildningen i1 hélsofrimjande ledarskap.
Fragorna i enkiten handlar om hur cheferna uppfattar forutséttningar, chefsarbete, stod
och resurser for hélsofrdmjande ledarskap. Enkéten bestar av 44 frdgor, varav nagra
bakgrundsfragor som beror chefsposition, antal medarbetare, alder och antal ar som
respondenten har arbetat som chef. Resterande fragor bestdr av pdstdenden dér
respondenten far vilja hur vil pastdendet stimmer dverens med dennes upplevelser pd
en skala: (1) Stammer mycket daligt (2) Stammer ganska daligt (3) Stdmmer i viss mdn
(4) Stimmer ganska bra (5) Stimmer mycket bra. Ett antal fragor fran enkéten har

valts ut med bakgrund av studiens syfte och tidigare forskning.
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3.2.2 Urval

Tabell 1 — Population och urval

Population och Urval

% (n

P01§u1)ati0n 75 chefer fran véard- och omsorgsforvaltningen och tekniska
forvaltningen i kommunen som har deltagit i utbildningen
”Halsofrdmjande ledarskap”.

Urval Totalurval

Svarsfrekvens 72% (54)

Bortfall 28% (21)

Tabell 1 - Population och urval visar studiens population, enkétens urval samt vilken

svarsfrekvens och vilket bortfall enkéten har.

Population innebdr alla de fall (i denna studie individer) som kan inkluderas i studien
(David & Sutton 2016:14). Vilket dr alla 75 chefer som &r anstdllda inom vard- och
omsorgsforvaltningen och tekniska forvaltningen och som har deltagit i utbildning
“hélsoframjande ledarskap™. Eftersom alla 75 chefer har haft mdjlighet att svara pa
enkdten handlar det om ett totalurval, vilket innebér att alla som ingar i populationen
har haft mojlighet att delta i studien (ibid). Enkéten har en svarsfrekvens pa 72 procent
och ett bortfall pd 21 procent, totalt svarade 54 personer pa enkiten. I bortfallet ingér
inte de svarande som har skickat in enkdten men som har valt att inte svara pé alla
fragor, i resultatredovisningen kommer det vid varje korstabell presenteras antal
svarande. En bortfallsanalys kommer inte att goras d& information om vilka som inte
har svarat pd enkéten inte finns att tillgd. Hade det funnits kunde en analys gjorts dver

de chefer som valt att inte svara pa enkéten.

3.2.3 Analys av data

I resultatredovisningen kommer flera bivariata analyser att presenteras i form av
korstabeller, vilket innebédr en analys for att se om tva variabler samvarierar (Djurfeldt,
Larsson, Stjarnhagen (2018:137). I en bivariat analys inkluderar man tva variabler och
undersoker om det finns ett orsakssamband mellan dem (ibid:138). I den hér studien
kommer den oberoende variabeln (x) alltid vara forvaltning (tekniska forvaltningen
och vird- och omsorgsforvaltningen). Den beroende variabeln (y) kommer variera

mellan olika organisatoriska forutsittningar. Detta eftersom studien &mnar undersoka
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huruvida det finns ndgra skillnader mellan forvaltningarna géllande chefernas
upplevelser kring forutsdttningar for att bedriva ett hélsofrdmjande ledarskap. En
bivariat analys har olika métnivder beroende pa vilken typ av variabler som anvénds
(ibid:141). Alla variabler i denna studie &r kvalitativa variabler, oberoende variabel x
(forvaltning) dr nominalskala, vilket innebdr en kategorisering av vérdena Tekniska
forvaltningen och Vard- och omsorgsforvaltningen och dessa virden gar inte att
rangordna (ibid:42). Alla beroende variabler y som kommer att anvéndas i studien &r
pa ordinalskaleniva, vilket betyder att dessa variabler &r rangordnade: stdmmer mycket
daligt, stammer ganska daligt, stammer i viss mdn, stimmer ganska bra och stimmer
mycket bra. For att kunna sdga ndgonting om samvariationen mellan variablerna i en
bivariat analys anvdnds sambandsmatt (ibid:147). Eftersom variablerna som anvinds i
denna studie 4r ordinalskala och nominalskala som &r en bindr (bara har tva
kategorier) dr det hogsta sambandsmaétten som gér att anvinda gamma. Gammavérdet
ir pa en skala mellan -1 och 1 didr 0 betyder att det inte finns ndgot samband.
Gammavirdet beskriver hur starkt sambandet dr men ocksd sambandets riktning
(ibid:222f). P-virdet i gammatestet som ocksd kommer att presenteras dr ett matt pa

om sambandet dr statistisk signifikant.

3.3 Kvalitativ metod

I denna studie har kvalitativ metod anvints i form av intervjuer, nedan foljer en

presentation av intervjumaterialet.

3.3.1 Datainsamling

De kvalitativa intervjuer som gjorts dr semistrukturerade och har halvstandardiserade
fragor (bilaga 1). Semistrukturerade intervjuer innebér att det finns en forbestamd
struktur som dr samma for alla respondenter men att den kan variera frin intervju till
intervju, att det finns utrymme for foljdfragor och avstickande samtalsémnen (David &
Sutton 2016:113f). Halvstandardiserade frdgor dr fragor som har delvis begridnsade
svarsalternativ men som dven ger utrymme for fria svar (ibid:115). Eftersom syftet
med studien dr att undersdka chefernas upplevelser dr det viktigt att det finns utrymme
for fria svar. Intervjuguiden dr utformad framst fran studiens syfte, men dven efter
tidigare forskning och resultat frdn enkétundersdkningen. Totalt intervjuades sex

chefer, tre frdn tekniska forvaltningen och tre fran vard- och omsorgsforvaltningen.
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Intervjuerna genomfordes pé@ respondenternas arbetsplatser och en pd ett kafé.
Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades for att kunna édterge vad som sades

1 intervjuerna pd ett korrekt sdtt (Trost 2010:74).

3.3.2 Urval

Urvalet av intervjupersoner for denna studie dr bekvamlighetsurval, vilket innebér att
personer som har varit léttast tillgéngliga att nd har blivit forfrigade om att delta i en
intervju (Bryman 2013:194). Dels blev en grupp chefer tillfrdgade pd en av
workshoparna under varen om de hade mgjlighet att delta och dels har hdlsopedagogen
1 kommunen hjélpt till att mejla runt till chefer som han trodde skulle vara villiga att
stdlla upp pa en intervju. Att anvédnda sig av bekvamlighetsurval kan gora att urvalet
inte dr representativt for studien (ibid). Da denna studie anvinder sig av bade
enkédtundersokning och intervjuer kan enkdtundersokningen ses som ett komplement

till intervjuernas urvalsmetod.

3.3.3 Analys av data

Vid analys av intervjumaterialet valdes en tematisk analys att goras. Tematisk analys
ar en metod for att identifiera, analysera och rapportera monster inom data, sé kallade
teman (Braun & Clarke 2006:79). Tematisk analys dr en vanlig analysmetod dock
finns inget bestdmt tillvigagangsitt for metoden (ibid). Vanligt &r att leta efter teman
och subteman efter noggrant ldsande av texten ett flertal ganger (Bryman 2013:528).
Ett tema fangar ndgot viktigt om data i relation till forskningsfragan (ibid:82).

I denna studie gjordes en tematisk analys genom att ldsa intervjumaterialet ett flertal
génger och leta efter likheter och skillnader, sedan samlades dessa subteman ihop,
bildade nya teman och som till slut blev fyra Overgripande teman som belyser
chefernas upplevelser kring forutsittningar for att bedriva ett hélsofrdmjande
ledarskap. Dessa teman dr kunskap, stodresurser, organisatoriska strukturer och

informationskanaler och balans mellan krav och resurser.

3.4 Etiska aspekter

Det finns fyra etiska principer att beakta vid forskningsstudier, bdde under och efter
genomforandet av studien. Dessa fyra principer &r informationskravet,

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet
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2002:6)

Informationskravet innebér att all relevant information om studien ska meddelas till
respondenter eller andra uppgiftslimnare (ibid:7). I denna studie skickades ett
informationsbrev ut till alla respondenter med information om studiens syfte,

frivilligheten i att delta samt anvidndningen av inspelningsmaterialet.

Samtyckeskravet innebdr att respondenterna och uppgiftslimnarens samtycke ska
inhdmtas (ibid:9). Innan varje intervju fick varje person ldsa och skriva under ett

samtyckesavtal dir respondenternas rittigheter och studiens syfte beskrevs (Bilaga 2)

Konfidentialitetskravet innebir tystnadsplikt gentemot etiskt kédnsliga uppgifter om
aktorerna 1 studien. Personuppgifter ska hanteras och forvaras pa ett sddant sétt att
respondenternas identitet inte kan avsl6jas (Vetenskapsradet 2002:12). I denna studie
kommer inte namnet pd kommunen att skrivas ut, inte heller respondenternas namn,
kon eller alder. Respondenterna har tillgivits fiktiva namn i presentationen av
intervjuerna. Dock presenteras vilken forvaltning respondenterna arbetar i, detta
eftersom studiens syftar till att undersoka vilka skillnader det finns mellan cheferna
fran tekniska forvaltningen och vird- och omsorgsforvaltningen gillande upplevelser

kring forutséttningar for att bedriva ett hilsofrdmjande ledarskap.

Nyttjandekravet innebdr att insamlad empiri bara far anvindas for forskningens
dndamal och inte lanas ut till kommersiellt bruk (ibid:14). Den empiri som har samlats
in till studien har endast anvints till studien och inspelade intervjuer raderas efter

rapportens fardigstdllande.
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4 Resultatredovisning

I kapitel resultatredovisning kommer resultatet frdn enkdtundersdkningen och fran
intervjuerna att presenteras separat for att sedan sammanstéllas och analyseras i

studiens diskussion.

4.1 Enkatundersokning

I foljande kapitel kommer resultat fran enkéten “hélsofrimjande ledarskap- kort enkét
till chefer” att presenteras i korstabeller. Forvaltning kommer vara den oberoende
variabeln i korstabellerna for att mojliggora for en jimforelse mellan svar fran chefer i
tekniska forvaltningen respektive vard- och omsorgsforvaltningen. Val av enkétfragor
har valts ut efter studiens syfte och fragestéllningar och efter tidigare forskning och

teorier. Forst foljer en presentation av bakgrundsdata nedan.

Tabell 2 - Bakgrundsdata

Vird och omsorgsforvaltningen  Tekniska forvaltningen Total

% (n) % (n) % (n)

Chefsposition

Enhetschef 94.1% (32) 75.0% (12) 88% (44)

Avdelningschef/Omradeschef  5.9% (2) 18.8 (3) 10% (5)

Annat 0.0% (0) 6.3 (1) 2% (1)
Antal medarbetare

1-14 5.9% (2) 62.5% (10) 22.2% (12)

15-29 50% (17) 18.8% (3) 37% (20)

30-40 41.2% (14) 6.3% (1) 27.8% (15)

40- 2.9% (1) 12.5% (2) 5.6% (3)

Tabell 2 - Bakgrundsdata visar antal svarande fran varje forvaltning, vilka chefspositioner de
svarande har i respektive forvaltning samt hur manga medarbetare de svarande dr chef over i
respektive forvaltning. 38 respondenterna arbetar i VOF och 16 respondenter arbetar i TEF

vilket speglar verkligenheten, ddar VOF har ett mycket hogre antal chefer anstéllda 4n TEF.
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Tabell 3 — Jag har tillrickligt med kompetens for att leda arbetet inom hélsofrimjande
arbetsplats

Vird och omsorgsforvaltningen  Tekniska forvaltningen Total

% (n) % (n) % (n)
Staimmer mycket daligt - - -
Stimmer ganska daligt - - -
Stimmer i viss min 18.2% (6) 12.5% (2) 16.3% (8)
Stimmer ganska bra 48.5% (16) 50% (8) 49% (24)
Stimmer mycket bra 33.3% (11) 37.5% (6) 34.7% (17)
Totalt 100% (33) 100% (16) 100% (49)

Gamma = (,118; p<0,649

Tabell 3 - visar svaret pa frdgan ”Jag har tillricklig kompetens/kunnande att leda arbetet inom
foljande fragor pé ett tillfredstdllande satt: Halsofrdmjande arbetsplats”. 49 av 54 respondenter
svarade pd fragan. Gammavérdet visar pa ett mycket svagt samband 0,118, och sambandet &r
inte signifikant vilket innebér att det inte gér att séga att det finns ett samband. Ingen av
respondenterna tycker att pastdendet stimmer mycket/ganska déligt, de flesta respondenterna
tycker att pastdendet stimmer mycket/ganska bra. Ingen storre skillnad finns frdn svarande

frdn VOF respektive TEF.

Tabell 4 - Stod finns fran professionella stodpersoner vid behov

Vird och omsorgsforvaltningen  Tekniska forvaltningen Total

% (n) % (n) % (n)
Stimmer mycket daligt 11.4% (4) - 7.8% (4)
Stimmer ganska daligt 22.9% (8) 6.3% (1) 17.6% (9)
Stimmer i viss man 42.9% (15) 6.3% (1) 31.4% (16)
Stimmer ganska bra 20% (7) 37.5% (6) 25.5% (13)
Stimmer mycket bra 2.9% (1) 50% (8) 17.6% (9)
Totalt 100% (35) 100% (16) 100% (51)

Gamma = (,848; p<0,001

Tabell 4 - visar svaret pd frigan ”Jag har stdd frén professionella stodpersoner och experter
med kompetens inom sociala och organisatoriska arbetsférhallanden att anvénda vid behov”.
51 av 54 respondenter svarade péd frigan. Gammavérdet visar pd ett starkt samband 0,848 som
ar signifikant med 99,9 procents sdkerhet. Respondenter fr&n TEF upplever ett béttre
professionellt stod &n vad respondenter frdn VOF gor. Totalt for bdda forvaltningarna &r

svaren spridda och med en tyngdpunkt pd ”stdmmer i viss man”.
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Tabell 5 — Nira tillgang till administrativt stod

Vird och omsorgsforvaltningen  Tekniska forvaltningen Total

% (n) % (n) % (n)
Stimmer mycket daligt 35.3% (12) - 24% (12)
Stimmer ganska daligt 17.6% (6) 12.5% (2) 16% (8)
Stimmer i viss min 20.6% (7) 43.8% (7) 28% (14)
Stimmer ganska bra 14.7% (5) 25.9% (4) 18% (9)
Stimmer mycket bra 11.8% (4) 18.8% (3) 14% (7)
Totalt 100% (34) 100% (16) 100% (50)

Gamma = (,508; p<0,01

Tabell 5 - visar svaret pd frigan “Jag har nira tillgdng till administrativt st6d”. 50 av 54
respondenter svarade pd frigan. Gammavirdet visar pa ett positivt samband 0,508 som &ar
signifikant med 99 procents sdkerhet. Respondenter frdn TEF upplever ett bittre administrativt
stdd dn vad respondenter frdn VOF gor. Totalt for bada forvaltningarna dr svaren spridda och

ganska jamt fordelade 6ver svarsalternativen.

Tabell 6 - Ansvarsomriaden, uppdrag och befogenheter ir tydliga i chefsuppdraget

Vird och omsorgsforvaltningen  Tekniska forvaltningen Total

% (n) % (n) % (n)
Stimmer mycket daligt 5.7% (2) - 3.9% (2)
Stimmer ganska daligt 14.3% (5) - 9.8% (5)
Stimmer i viss man 22.9% (8) 12.5% (2) 19.6% (10)
Stimmer ganska bra 40% (14) 37.5% (6) 39.2% (20)
Stimmer mycket bra 17.1% (6) 50% (8) 27.5% (14)
Totalt 100% (35) 100% (16) 100% (51)

Gamma= 0,631;p<0,001

Tabell 6 - visar svaret pd frdgan “Det finns en tydlighet i ansvarsomrdde, uppdrag och
befogenheter i chefsuppdraget”. 51 av 54 respondenter svarade pd frdgan. Gammavérdet visar
pa ett positivt samband 0,592 som é&r signifikant med 99,9 procents sdkerhet. Béda
forvaltningarna tycker generellt att det finns en tydlighet, men respondenter frdn TEF uppger i

storre grad dn respondenterna i VOF att tydligheten finns.
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Tabell 7 — Bra respons frian ledningsgruppen géllande hélsofrimjande ledarskap

Vird och omsorgsforvaltningen  Tekniska forvaltningen Total

% (n) % (n) % (n)
Stimmer mycket daligt 5.7% (2) - 3.9% (2)
Stimmer ganska daligt 5.7% (2) - 3.9% (2)
Stimmer i viss man 45.7% (16) 18.8% (3) 37.3% (19)
Stimmer ganska bra 31.4% (11) 56.3% (9) 39.2% (20)
Stimmer mycket bra 11.4% (4) 25% (4) 15.7% (8)
Totalt 100% (35) 100% (16) 100% (51)

Gamma = 0,592;p<0,01

Tabell 7 - visar svaret pd frigan “Jag far bra respons frdn min ledningsgrupp nér jag vill ta
upp frdgor som ror hélsofrdmjande ledarskap”. 51 av 54 respondenter svarade pa frégan.
Gammavérdet visar pd ett positivt samband 0,592 som é&r signifikant med 99 procents
sdkerhet. Bada forvaltningarna tycker generellt att responsen 4dr mer bra dn dalig, men

respondenter frdn TEF uppger i storre grad dn respondenterna i VOF att responsen ér bra.

Tabell 8 — Det finns tillridckligt med resurser for att bedriva ett siikert och
tillfredstillande arbete med hélsofrimjande arbetsplats

Vird och omsorgsforvaltningen  Tekniska forvaltningen Total

% (n) % (n) % (n)
Staimmer mycket daligt 5.9% (2) - 4% (2)
Stimmer ganska daligt 14.7% (5) 12.5% (2) 14% (7)
Stimmer i viss min 41.2% (14) 25% (4) 36% (18)
Stimmer ganska bra 38.2% (13) 43.8% (7) 40% (20)
Stimmer mycket bra - 18.8% (3) 6% (3)
Totalt 100% (34) 100% (16) 100% (50)

Gamma = 0,452; p<0,05

Tabell 8 - visar svaret pd frigan “Resurserna dr tillrdckliga for att bedriva ett sdkert och
tillfredstéllande arbete for: Hélsofrdmjande arbetsplats”. 50 av 54 respondenter svarade pd
frigan. Gammavérdet visar pd samband 0,452 som é&r signifikant med 95 procents sikerhet.
Respondenter fran TEF wupplever att resurserna é&r tillrdckliga i1 storre grad 4n vad

respondenterna frdn VOF upplever.
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4.1.1 Sammanfattning av data frin enkétundersokning

Resultatet av enkdtundersokningen visar pa att det finns forutsittningar som upplevs
som bristfilliga frdn de svarande cheferna. De fOrutsdttningarna som bada
forvaltningarna uppgav liknande upplevelser av och som generellt ansdgs som goda ér
chefernas egna kunskaper och kompetenser kring att leda arbetet med hélsofrimjande
arbetsplats. Liknande resultat aterfinns ocksé angdende néra tillgang till administrativt
stdd, dir chefer fran bdda forvaltningarna upplever att de inte har néra tillgadng, dock
uppger cheferna frdn VOF i hogre grad att de inte har néra tillgang till administrativt
stdd. I resterande resultat uppger cheferna frdn TEF generellt att de har béttre
forutséttningar édn cheferna fran VOF 1 sin chefsroll. Cheferna i VOF har ansvar dver
fler antal medarbetare, stodet fran hogre ledning géllande hilsofrdmjande frgor &r
lagre och otydligheten &r storre gillande ansvarsomraden, uppdrag och befogenheter i
chefsrollen. Generellt upplever ocksa cheferna i VOF att stodet frdn professionella
stodpersoner vid behov dr mindre och att resurserna i mindre grad dr tillrackliga for att
bedriva arbetet med hilsofrimjande arbetsplats. Sammanfattningsvis finns det
indikationer pa att cheferna fran TEF upplever forutsittningar for ett hdlsofrimjande
ledarskap storre dn vad cheferna frdn VOF gor. Resultatet visar dven pa att det finns
ett antal forutsdttningar som ar bristfdlliga och som é&r viktiga faktorer for att cheferna

ska kunna bedriva ett hdlsofrimjande ledarskap.

4.2 Intervjuer

Nedan foljer resultatet frin intervjuer med sex chefer fran de tvd forvaltningarna i
kommunen. Resultatet presenteras utefter de teman som framkom ur den tematiska
analysen av intervjumaterialet. De forsta tva avsnitten handlar om chefernas syn pa
vad hélsofrdmjande ledarskap innebdr samt hur de sjdlva bedriver ett
hilsofrdmjande ledarskap. Efterfoljande kapitel presenterar chefernas upplevelser
av deras forutsittningar for att bedriva ett hélsofrimjande ledarskap.
Respondenterna kommer att bendmnas med fiktiva namn f6ljt av vilken forvaltning

de tillhor.

4.2.1 Chefernas syn pa hilsofrimjande ledarskap
Inneborden av hélsofrimjande ledarskap skiljer sig at mellan cheferna. Att

hélsofrdmjande innebér att frimja medarbetarnas hdlsa dr de ense om, didremot pd
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vilket sitt de bor gora det dr for vissa otydligt. Viktor svarande pa fragan: Ar du nojd

med dina forutsittningar for att kunna bedriva ett hédlsofrdmjande ledarskap?

Jag vet faktiskt inte, jag vet inte vad jag ska svara. Rent krasst vet inte jag vad
som forvéntas av mig for att det ska vara det... hdlsofrimjande ledarskap, vad
innebér det? Jag har ingen kldm pa det, jag ska ge dem forutsittningar for att
arbeta med god hédlsa, mm, det tycker jag att jag gor. Men det syns ju inte i
sjuktalen, s& da vet jag... d& kanske jag inte gor det, men dé& kdnner jag mig inte

sdrskilt ensamt. Min verksamhet sticker inte ut mer 4n andra (Viktor, VOF).

En annan chef beskriver vad hélsofrimjande arbete innebér for hen och att det inte
stimmer Overens med den bild som de fatt frdin kommunen. Hen anser att
hélsofrdmjande arbete innebidr att lata personalen vara delaktiga, kénna arbetsglddje
och KASAM. Bilden som hen har fatt frdin kommunen ar att motivera personalen till
att réra pd sig och trina och att uppmuntra till att delta i aktiviteter frdn
aktivitetskalendern. Alltsa faktorer som péverkar den fysiska hédlsan vilket hen anser

blir en inspiration for dem som redan &r intresserade av den typen av aktiviteter.

Ovriga beskrivningar av vad hilsofrimjande ledarskap innebir som framkom fran
intervjuerna &r att skapa delaktighet, motivera till god hdlsa genom fysiska aktiviteter,
skapa bra arbetsklimat, motivera till utveckling och 6ka medarbetarnas KASAM.
Eftersom en del chefer upplever svérigheter med att forsta vad de forvéntas att gora for
att bedriva ett hélsofrdmjande ledarskap berdttar de att hilsofrimjande arbete inte
prioriteras. Saledes blir deras motivation for att arbeta hélsofrdmjande lidande, de
menar att vet de inte vad som fOrvdntas av dem dr det svart att finna motivation.
Cheferna fran VOF beskriver i hogre grad dn cheferna fran TEF svarigheter med att

definiera inneborden av hilsoframjande ledarskap.

4.2.2 Hur cheferna bedriver ett hilsofrimjande ledarskap

Nér respondenterna beskriver hur de sjdlva bedriver ett hélsofrdmjande ledarskap
nidmner de flesta cheferna att de uppmérksammar aktivitetskalendern som
hélsopedagogen har tagit fram. Det &r ett antal aktiviteter som alla medarbetare inom
de tvd forvaltningarna har mojlighet att delta i, allt fran after work till motionslopp.
Manga av respondenterna berdttar att de brukar ta upp aktivitetskalendern pé

arbetsplatstraffarna samt att vissa ocksa har en stdende punkt dédr de pratar om hilsa,
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dar ocksé hélsoinspiratoren kan ha forberett nagot ibland. Just samarbetet med
hélsoinspiratorerna upplevs olika, en av cheferna berittar att hen inte har nagon
hélsoinspirator och att det dr svart att motivera sina medarbetare till att ta den rollen.
En annan chef beréttar om att hen samarbetar med sin hélsoinspiratdr for att ta fram en
handlingsplan med fokus pé stresshantering. Tva chefer fran VOF berittar att deras

hilsoinspiratorer har svért att forstd vad deras uppdrag dr och vad de ska gora.

Vidare berdttar cheferna att de bedriver ett hilsofrdmjande ledarskap genom att
forsoka skapa ett bra arbetsklimat 1 arbetsgrupperna, motivera till ett oppet klimat dér
alla far chansen att framfora sina asikter och funderingar, lata alla komma till tals,
lyfta fram de som inte hors och syns s& mycket i gruppen. Flertalet chefer berittar
ocksa att de arbetar med att tydliggéra verksamhetens uppdrag och medarbetarnas
uppdrag for att de ska fa ett battre sammanhang och for att de ska kunna véxa i sitt
uppdrag. En chef berittar att de har infort ndgot som kallas dialoggrupper, dir
medarbetare far trdffas for att prata och diskutera om olika problem, dér alla fér
mdjligheten att komma till tals. Att forsoka skapa delaktighet for medarbetarna och
vara med att paverka dr ocksd ett exempel pa hur cheferna beskriver att de arbetar

hélsofrdmjande.

Fler beskrivningar av hur cheferna bedriver ett hélsofrimjande ledarskap ar att de
forsoker vara lattillgéngliga, visar tillit till sina medarbetare och coachar. Cheferna
beskriver ocksa att de forsoker motivera sin personal till att motionera, att anvénda sitt
friskvéardsbidrag, att dterhdmta sig, att de inte gar runt och ténker pa jobbet nér de &r
lediga. Det finns inga tydliga skillnader mellan forvaltningarna nér det géller chefernas
beskrivningar om hur de bedriver ett hdlsofrimjande ledarskap. Det som skiljer dem &t
ar att cheferna frdn TEF i storre grad upplever att deras arbetsmiljo dr god och att de
kanske inte prioriterar hilsofrimjande arbete eftersom de inte anser sig ha ett sd stort
behov av det medan cheferna fran VOF beskriver att de inte har tid att arbeta med

hélsofrdmjande fragor eftersom de har viktigare problem att ta itu med.

4.2.3 Forutsittningar for ett halsofrimjande ledarskap
Nedan presenteras de teman som framkom ur den tematiska analysen och som beror
chefernas upplevelser kring forutsittningar for att bedriva ett hélsofrdmjande

ledarskap.
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4.2.3.1 Kunskap

Nér det giller chefernas upplevelser kring deras kunskaper for att bedriva ett
hélsofrdmjande ledarskap uppger manga att de anser sig ha hyfsat goda kunskaper men
att de alltid kan bli battre. Cheferna berittar ocksa att de har fétt verktyg som de kan
anvénda sig av fran utbildningen. Dock beskrivs en problematik i att det &r svért att
anvinda kunskaperna de fatt fran utbildningen eftersom inte tiden finns, men ocksa att
mer stdd i det hilsofrdmjande arbetet skulle behovas. En chef ndmner 6nskan om att
kunna praktisera det hilsofrimjande arbetet mer i vardagen med hjdlp fran en mentor

eller liknande. Inga storre skillnader mellan forvaltningarna finns.

4.2.3.2 Stodresurser

Det stodet som alla cheferna ndmner som bra &r stodet fran deras kollegor, andra
enhetschefer pd forvaltningen och ledningsgruppen. De berittar att de ger stod till
varandra genom att bolla frigor och pratar om svérigheter, fir inspiration och att de
har kunskaps och erfarenhetsutbyte med varandra. Méanga chefer ndmner ockséd 20-
grupperna som ett bra stdod, det dr grupper med blandade chefer frdn olika

forvaltningar i kommunen som tréffas for erfarenhetsutbyte.

Gillande stod fran medarbetare i1 det hilsofrdmjande arbetet dr upplevelserna skilda.
En del chefer berittar att deras medarbetare stottar det hilsofrdmjande arbetet medan
vissa berdttar att det dr svart att nd ut med budskapet och syftet med det
hilsofrimjande arbetet, vilket leder till att medarbetarna inte engagerar sig. De flesta
av cheferna uppger att de har en eller flera hélsoinspiratorer pa sina enheter. Chefen
som inte har ndgon hélsoinspiratdr dr ocksd den som upplever att det dr svart att nd ut
med budskapet om det hdlsoframjande arbetet till sina medarbetare. Manga av
cheferna berittar att hilsoinspiratdrerna har en stdende punk pé arbetsplatstraffarna
men att de ocksd har svarigheter att forstd sitt uppdrag. Camilla beréttar om sin

hélsoinspirator:

”Aha ska jag blanda smoothies” som hon sdger, hon tycker att det &r ett jattesvart
uppdrag. ”Jag ér hélsoinspirator for att sddana saker dr roliga tycker jag, men jag
vet inte hur jag ska fora det vidare till arbetsgruppen, ”jag sldnger upp schemat pa
viaggen”. S4 hon vet inte riktigt hur hon ska forhalla sig till detta, hon &r ganska

kritisk sjélv (Camilla, VOF).
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Stodet frdn hogre ledning och beslutsfattare dr inget som respondenterna véljer att
prata sdrskilt mycket om. De ndmner att de har fatt stdd i och med att de har fétt g
den hér utbildningen och att kommunen har valt att satsa pd det hdlsofrdimjande
ledarskapet men inte djupare @n sd. De berittar ocksa om att hdlsopedagogen &r ett bra
stdd 1 att han kan hjélpa till med verktyg, hélla foreldsningar for medarbetarna med
mera. Viktor som har arbetat minga ar i kommunen beréttar om erfarenheter av
tidigare utbildningar och projekt i kommunen och ndr han far frigan om vilket stod

han har som chef att bedriva ett hdlsofrimjande ledarskap svarar han f6ljande:

Sen kan jag ju tycka vad som helst om det... ”Vad ar det hér”, och sadér va, som
man oftast gor nir man har jobbat ndgra &r. D4 tinker man det hér har vi gjort men

det dr bara annan farg pa stolarna nu (Viktor, VOF).

Visst utbildningarna och sd vidare men fran ledning, politik, min ndrmaste chef
kénner jag vl inte att... ”Gor det hir, tillsagt géller, g4 pa det hér”, sen foljer vi
inte upp det. Jag vet inte hur man ska folja upp det heller, det vet inte jag (Viktor,
VOF).

Ett bristande stod som de flesta cheferna berdttar om &r det administrativa stodet.
Vissa upplever att det dr obefintligt, andra att det skulle behdvas mer administrativt
stdd. Respondenterna berdttar om att onddiga administrativa arbetsuppgifter stjdl
mycket tid fran andra viktiga arbetsuppgifter. Det handlar bland annat om
rapporteringar av alla dess slag, métningar och dokumentation som upplevs som
onddiga. Aven administration vid anstillning av nya medarbetare tar mycket tid d&
cheferna sjilva stir for hela rekryteringsprocessen samt ordnar med alla praktiska
saker som ska fixas for nyanstéllda, exempelvis datorer, passerkort och registreringar i
olika system som tar mycket tid. Cheferna frdn VOF berittar om att de tidigare har
haft ett administrativt stod i form av en anstélld som bland annat tog hand om inkdp
och fakturahantering, vilket de upplevde som mycket bra och hjélpsamt. Nér Camilla

far fragan om vilka moéjligheter hon har till administrativt stod svarar hon foljande:

Det vet jag inte, jag har inget just nu i alla fall. Personalen kan 16sa vissa grejer
men de hinner inte heller utan det... ndae... jobba &ver eller sa, eller skita i det.
Ibland far man skita i det. Och sa nér tiden har gétt dr det ingen som har frigat efter

det, dé visar det sig ”jaha dé 16ste jag det ritt d4” (Camilla, VOF).
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Citatet beskriver administrativa arbetsuppgifter som Camilla upplever som onddiga
och som i slutindan visade sig inte behovdes goras alls. Cheferna fran TEF upplever i
storre grad att deras administrativa arbetsuppgifter dr hanterbara men att de kan bli

battre.

4.2.3.3 Organisatoriska strukturer och informationskanaler

Négot som 16per som en rod trdd genom de flesta intervjuerna dr otydligheten dver
vem som ska kontaktas vid behov av hjdlp med vissa arbetsuppgifter. Cheferna
beskriver att de ldgger ned mycket tid pa att soka efter ritt person vid olika drenden.
Manga talar d&ven om att de inte vet vad de har for stodfunktioner i olika frdgor men att
det oftast finns dér nédr de borjar leta. Nagra respondenter beréttar ocksa att de inte fir
information om vad de kan ga for utbildningar for att skaffa sig mer kompetens som
ledare, att det &r upp till dem sjélva att soka sig den informationen. Jonas svarar pa

fragan “vilka mojligheter har du till administrativt stod?””:

Ja det finns. Jag tror nog att det finns inom alla omréden som jag behdver ha stod,
det giller ekonomi, juridik och lite andra saker. Varan verksamhet... man berors ju
av allting va, vi jobbar ute p& végarna, gatorna, det kanske giller
offentlighetsprincipen. Hur man ska agera nir man ska soka ett bygglov och sidir
och di finns det stod att {4, det vet jag. Men de kanske... Inte riktigt klart hur man
ska gé till viga fOr att hitta fram till ratt person. For min del skulle det kunna varit
tydligare. Det man skulle vilja ha lite tydligare, exakt vad man vénder sig till nér
man behover svar pa den specifika fragan. "Hor av dig till den avdelningen eller till
den personen”, d hade det varit mycket lattare. Vi jobbar ju véldigt mycket med,
som jag sa tidigare, uppgifter som giller overallt hér, for alla liksom. S& vi behover
ha kontakt med ménga olika myndigheter och méanga olika forvaltningar i staden.

Jag tror séker att det dr sa for alla, for sd gor man ju hér (Jonas, TEF).

I citatet belyser Jonas problematiken kring att fa tag pa rétt person eller ritt avdelning
vid behov av hjélp 1 vissa drenden. Han berdttar ocksa i intervjun att han upplever att
stod finns vid behov, bara man letar efter det. Viktor belyser ocksa problematiken dver

att inte veta vem han ska vénda sig till:

Ibland maste vi folja upp fakturor, vi kan ju inte bara skicka tillbaka dem till den sa

kallade X-gruppen. Det dr lite hokuspokus med det hdr. Och sdga att den hér
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fakturan har kommit fel, nd dé &r det jag som ska ta reda pd vilken ménniska som
egentligen ska ha den. S& sadant kan ju jag sitta med, dd kan ju jag vilja att betala
den pa 500 spénn istéllet for att leta, det kostar mig mer att leta. S4 kan det ju bli,
dérvid inte sagt att det ar det jag gor (Viktor, VOF).

Niér cheferna svarar pa fragan angaende om de upplever att det finns en tydlighet kring
sina ansvarsomraden som chef berittar de flesta cheferna att de tycker att det finns en
tydlighet. De ndmner att det finns tre ben for chefer inom staden; arbetsmiljoansvaret,
verksamhetsansvaret och ekonomiansvaret. Cheferna frdn TEF beskriver att nir det
giéller arbetsmiljoansvaret dr det vélstrukturerat i form av ett arshjul, hur de ska tala
om det pa arbetsplatstriffar, rapportering mot fackliga, inventering av friskfaktorer
och skapandet av handlingsplaner. En chef frdn VOF beréttar om att det dr svart med
arbetsmiljon nér det handlar om maénniskor, problematik kring vems miljo ska
prioriteras, de anstélldas eller brukarna. Koppling mellan bristande information och

ansvarsomraden berdttar Camilla foljande:

Det som ar svarare dr vil att veta var ansvaret gér vidare nér jag lyfter lite i min
chef. D& vet man inte riktigt vem som gor vad, vem som star bakom vem, hur linge
den gor det nédr det brdnner till s att sdga, det vet man inte alltid riktigt. Dér ar
alltid lite gungfly foér en annan. Om det skulle hidnda nagonting da &r jag ensam
med det da och si &r det ndgon som ténker pd en ungefir eller kan ndgon hjilpa
mig praktiskt att gora ndgonting, déir dr det lite osdkert kan jag tycka (Camilla,
VOF).

4.2.3.4 Balans mellan krav och resurser

Ekonomiska krav dr ndgot som en stor del av respondenterna ndmner som en faktor
som dr himmande i deras ledarskap. De ndmner att budget, ekonomi och besparingar
ar hammande for det hilsofrimjande arbetet. Respondenterna pratar mycket om att
kommunen vixer och att de i nuldget inte fir mer i budget vilket de anser ar
problematiskt niir kraven och arbetsuppgifterna dkar. Camilla svarar pé frigan: Ar du

ndjd med dina forutsittningar for att kunna bedriva ett hdlsofrimjande ledarskap?

Ekonomin... gor att det inte dr latt att gora det just nu, for vi har ekonomin emot
oss négot sé kolossalt, vi behover utvidga verksamheten och vi behdver ha mindre

pengar for det finns inte mer, dé ar det inte 14tt. D4 kan néstan hdlsofrdmjande bli
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ett hin i ansiktet for ménga tror jag, dar stdr vi infor en jitteutmaning (Camilla,

VOF).

Balansen mellan krav och resurser upplevs olika mellan cheferna och olika mellan
forvaltningarna. Chefer fran TEF anser i storre grad 4n cheferna fran VOF att kraven i
deras arbete dr rimliga och att resurserna ér tillrickliga. Dock menar de att kraven har
okat den senaste tiden i och med att kommunen véxer men att resurserna dr samma
som tidigare. Cheferna frdn VOF berittar om orimliga krav och forvintningar bade
fran hogre ledning och fran medarbetare, vilket de berdttar leder till hog
arbetsbelastning. Jonas beréttar om kraven i sitt arbete och om det stod som finns nér

han upplever att kraven &r for hoga:

Viktigast tycker jag &r att man bemoter ifran den som stéller de hér olika kraven pé
de olika nivéerna s man klarar av att gora det. Jag kan ju fa krav pa mig som jag
kanske inte kan klara av, dé far ju jag tala om det. Eller far jag séga att jag behover
hjélp, och det har jag gjort tidigare och det funkar ju sd. Vi har det sa som jag sa
tidigare, hogt i tak hir, vi ska kunna séga ifran att det hér klarar jag inte sjilv eller

jag behover stodet fran nagot annat och det har faktiskt fungerat (Jonas, TEF).

Det Jonas belyser i citatet dr hans mojlighet att sdga till nir kraven bli for hoga

och han dé kénner en trygghet i att bli lyssnad pa.
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I foljande kapitel kommer resultatet frdn enkédtundersdkningen och intervjuerna att
analyseras och diskuteras tillsammans med tidigare forskning och teorier for att

besvara studiens syfte och frigestillningar. Fragestéllningarna ar foljande:

* Hur upplever cheferna frdn tekniska fOrvaltningen samt vard- och
omsorgsforvaltningen sina forutsittningar for att bedriva ett hélsofrdmjande
ledarskap?

e Vilka skillnader finns mellan cheferna fran tekniska forvaltningen respektive
vard- och omsorgsforvaltningen géllande upplevelser kring forutsattningar for att

bedriva ett hdlsofrdmjande ledarskap?

5.1 Chefernas kénsla av sammanhang

KASAM ir en teori som forklarar tre viktiga faktorer for att kunna mota problem och
stressade situationer 1 livet pd ett bra sitt: begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet (Antonovsky 2005:42f). Dessa faktorer ar viktiga for att kunna bevara
och utveckla individers hilsa. I arbetslivet och for chefer dr dessa faktorer viktiga for
att som chef sjdlv ma bra och for att kunna bedriva ett hédlsofrimjande ledarskap. I
intervjuerna framkom det att vissa av cheferna hade svért att forsta sitt uppdrag som
hélsofrdmjande ledare, betydelsen av det och forvéntningarna pa vad de ska gora for
att vara hdlsofraimjande ledare. Vilket gér att koppla till begriplighet dar kunskap om
den egna rollen, arbetsinnehdllet och fordndringar ses som viktiga forutsittningar for
det hélsofrimjande arbetet (Dellve & Eriksson 2016:13). Effekten av brist pa
begriplighet for de chefer som inte forstar sitt uppdrag dr att de véljer att inte prioritera
det hilsofrdmjande ledarskapet, de beskriver att de inte vet vad de ska gora for att vara
en hélsofrimjande ledare. Detta for oss vidare mot faktorerna hanterbarhet och
meningsfullhet, forstdr de inte sitt uppdrag vet de inte hur de ska hantera det samt har
svért att finna motivation och meningsfullhet i uppdraget. Brist pd meningsfullhet kan
visa sig genom att individen anser att det inte dr vért att satsa energi pa de krav och
problem som hen stér infor (Antonovsky 2015:44ff). En av cheferna berittade tydligt
att hen inte tror pa att hen kan fordndra sina anstélldas hélsa genom det hilsofrimjande

ledarskapet, vilket kan bero pa bristande motivation och meningsfullhet. For att
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cheferna ska forstd sitt uppdrag badttre och ddrmed Oka begripligheten och deras
KASAM behovs mer kunskap om uppdraget och tydligare aterkoppling frén hogre
ledning (Dellve & Eriksson 2016:13).

Goda exempel pa begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet som cheferna
upplever ar goda relationer med sina kollegor och medarbetare, vilket ar ett bra stod
for att kdnna meningsfullhet i sin arbetssituation (ibid). Cheferna upplever ocksa att
verksamheten har tydliga mal och visioner vilket ockséd stirker deras grad av

meningsfullhet infor sitt arbete (ibid).

Cheferna upplever att de saknar nérhet till administrativt stod i sitt arbete, cheferna
fran bdda forvaltningarna upplever detta men cheferna fran VOF beskriver i1 storre
grad i intervjuerna en saknad av administrativt stod, vilket ocksa aterspeglar sig i data
fran enkiten. Det géller dels tillgdngen till administrativt stdd och upplevelsen av att
de dgnar sig at for mycket administrativt arbete som kdnns onddigt och gor att andra
viktiga arbetsuppgifter inte hinns med pa ett onskvirt sitt. Detta gir att koppla till
KASAM och graden av hanterbarhet i sin arbetssituation, det &r viktigt att
arbetsuppgifterna och arbetstakten ar rimlig och hanterbar for att cheferna ska kunna
uppleva en sa hog grad av KASAM som mojligt (ibid). Ekonomi och budget dr ocksa
faktorer som cheferna beskriver som problematiska for att kunna utfora sitt arbete pa
bista sdtt, vilket ocksd kan kopplas till hanterbarhet, finns inte tillrdckligt med
ekonomiska resurser innebdr det ockséd svérigheter for att hantera sitt uppdrag (ibid).
Niér krav och arbetsuppgifter blir for manga minskar hanterbarheten och individen blir
frustrerad (Hansson 2004:123). Framf6rallt dr det cheferna frdn VOF som beskriver de
ekonomiska resurserna som hammande i sitt arbete, de beskriver en frustration over att
pengar exempelvis gar till projekt som aldrig f6ljs upp, onddiga administrativa
arbetsuppgifter sdsom mitningar, rapporteringar, dokumentation som inte anses ha
nagon betydande effekt for verksamheten. Cheferna frdn VOF berittar ocksd om

orimliga krav och forvéntningar frén bade hogre ledning och medarbetare.

De flesta cheferna upplever sig ha tydliga ansvarsomrdden i sin roll som chef, vilket &r
viktigt for att forstd sitt uppdrag (begriplighet). Ddaremot upplever cheferna att det inte
finns sérskilt tydliga organisatoriska strukturer och informationskanaler i kommunen.

De upplever att det dr svart att veta vart de ska vinda sig nér de behdver hjélp med
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vissa arbetsuppgifter och att det kan ta tid att hitta ritt avdelning eller person. Dellve
och Eriksson (2016:13) beskriver att en tydlig organisation och riktlinjer dr viktigt for

individens hanterbarhet.

Da syftet med studien &r att undersdka chefernas upplevelser kring forutséttningar for
att bedriva ett hédlsofrimjande ledarskap hjidlper KASAM att forstd deras
forutsdttningar. Genom att belysa vilken grad av KASAM cheferna fran de tva
forvaltningarna har ger en inblick i vilka forutsdttningar som finns for att cheferna ska
m4 bra och klara av sin arbetssituation, vilket dr en viktig faktor for att kunna bedriva
ett hilsofrimjande ledarskap. Chefernas upplevelser skiljer sig dt, dock gar det att se
vissa tecken pd att chefernas KASAM ir hogre for cheferna i TEF dn for cheferna i

VOF. Detta bekriftas dven av resultatet frdn enkdtundersokningen.

5.2 Balansen mellan krav och resurser

For att kunna vara en bra chef samt kunna bedriva ett hélsofrimjande ledarskap ar
balansen mellan krav och resurser en viktig del (Dellve & Eriksson 2016:24). Dellve
& Eriksson (2016:24) beskriver en utvecklad modell av Demerouti & Bakker (2011:3)
jobb-krav-resursmodellen med fokus pd chefers forutséttningar for ett hillbart och
hélsofrdmjande ledarskap. Modellen tar upp chefsspecifika utmaningar och exempel

pa viktiga stodresurser for att klara av de utmaningar och krav de méter i sitt arbete.

Generellt 1 intervjuerna upplever cheferna fran TEF att de har rimliga krav 1 sin
arbetssituation. De berittar att de har en bra dialog med sin dverordnade chef om
kraven som finns pa dem, de berittar ocksa att de ganger som kraven har kints for
hoga har de bett om hjilp och fatt det. Overgripande upplever de sig néjda med sin
arbetssituation géllande kraven men de har sett tendenser pa att kraven har Okat
eftersom att staden har vuxit mycket senaste dren och deras medarbetare har fatt mer
att gora med samma resurser. Likt tidigare forskning i studier som jamfor tekniska
forvaltningar och vard- och omsorgsforvaltningar visar sig chefer inom tekniska
forvaltningar ha generellt sitt en god balans mellan krav och resurser (Corin och Bjork
2017:13f). 1 Chefios-projektet visade det sig ocksd att cheferna fran tekniska
forvaltningen hade béttre organisatoriska forutsdttningar i1 form av béttre resurser,

ridgivning och grad av styrning (Hirenstam & Ostebo 2014:178f). Att cheferna
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upplever en trygghet 1 att de fir hjilp nir deras krav kédnns orimliga 4r en viktig
stodresurs for att som chef klara av sin arbetssituation. Vilket Dellve och Eriksson
(2016:26) ocksé péapekar nér de lyfter fram viktiga stodresurser for att kunna bedriva
ett hallbart och hélsofrdmjande ledarskap. I enkdtundersdkningen blir stodet som
chefernas fran TEF upplever sig ha dnnu tydligare. De anger generellt att deras stod
frin professionella stodpersoner finns vid behov och att responsen frin

ledningsgruppen géllande hilsoframjande ledarskap ar bra.

Cheferna fran VOF ger en annan bild bdde fran intervjuerna och fran
enkdtundersokningen. I data fran enkiten visas att det finns bristande stod frén
professionella stodpersoner vid behov och bristande tillgang till administrativt stod. I
intervjuerna beskriver cheferna brist pd ekonomiska resurserna som himmande for att
bedriva ett hilsofrimjande ledarskap. De upplever att det inte finns tid for arbeta med
hélsofrdmjande fragor i den grad som &r Onskvért och beskriver samtidigt att de
tillbringar mycket tid med att utfora illegitima arbetsuppgifter. I Chefios-projektet
fann de ett samband mellan graden av illegitima arbetsuppgifter och antal medarbetare
chefen har wunder sig (Hirenstam & Ostebo 2014:177). 1 data fran
enkdtundersokningen framgar det att chefer generellt i VOF har storre
medarbetargrupper @n cheferna fran TEF har. De illegitima arbetsuppgifterna som
cheferna beskriver fran intervjuerna dr métningar, rapporteringar, fastighetsproblem
med mera. Dellve & Eriksson (2016:25) beskriver att tidskonflikter kan leda till
overbelastning for cheferna, dd de slits mellan olika arbetsuppgifter som maéste goras.
Det finns en risk att arbetet inkrdktar pd privatlivet och chefernas mojligheter till
aterhdmtning, vilket pdverkar chefernas hallbarhet och mdjlighet att bedriva ett

hilsofraimjande ledarskap (ibid).

Gemensamma upplevelser hos cheferna frdn bada fOrvaltningarna &r att
organisatoriska strukturer och informationskanaler i verksamheten och i kommunen é&r
otydliga. Genom att tydliggora dessa strukturer skulle de kunna ligga mer tid pd andra

arbetsuppgifter sdsom verksamhetsutveckling och hilsofrimjande arbete.
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6 Slutsatser

Det finns skillnader mellan chefernas upplevelser kring forutsittningar for att bedriva
ett hdlsofrimjande ledarskap mellan TEF och VOF. Cheferna i TEF har en béttre
balans mellan krav och resurser i sitt arbete, bittre stodfunktioner och bittre
organisatoriska forutsittningar for att bedriva ett hdlsofrimjande ledarskap &n cheferna
frdn VOF har. Generellt dr det tidsbrist som anses vara bristande forutsittningar i det
hélsofrimjande ledarskapet, &dven brist pa ekonomiska resurser, illegitima
arbetsuppgifter och brist pad forstielse for vad hilsofrimjande ledarskap innebdr. Vad
som upplevs som goda forutsittningar i chefernas arbete med hélsofrimjande
ledarskap dr goda relationer med kollegor, stodet fran hilsopedagogen samt kunskaper

frén utbildningen.

Slutligen finns det ett frigetecken som kvarstér, bade cheferna frdn TEF och cheferna
fran VOF beskriver att de inte prioriterar hdlsofrimjande frdgor i den grad som de
kanske borde. Detta pa grund av olika anledningar, cheferna frdn TEF anser att de inte
behover arbeta med hélsofraimjande fragor i lika stor grad eftersom de inte har sé stora
problem i sin verksamhet. Cheferna fran VOF upplever att de inte har tid att arbeta
med hilsofrdmjande fragor for att de har andra problem som maste 16sas i1 forsta hand
innan de kan borja arbeta med hélsofrdmjande arbete, ddrav prioriteras det bort. Den
aterstdende frigan blir darfor, vem ska egentligen arbeta med hélsofrimjande
ledarskap? Ar hilsofrimjande ledarskap egentligen en prioriteringsfriga for cheferna
inom kommunen? Detta dr ndgot som skulle vara intressant att undersoka djupare i

vidare forskning.
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Bilagor

Bilaga 1 — Intervjuguide

Intervjuguide

Information: Anonymitet, inspelning, frivilligt att delta och att avbryta, hur hen kan ta del av

studien

Bakgrund

(1) Beritta kort om din anstéllning och vad ditt arbete innebér
Hur ldnge har du arbetat som chef?
Vad har du arbetat med tidigare?

Verksamhetens utformning och ansvarsomraden

Hur &r verksamheten organiserad? (Hierarkier, horisontella kanaler)

(1) Hur manga medarbetare &r du chef for?

(1) Finns det en tydlighet kring dina ansvarsomraden som chef?

Vilket ansvar har du gillande arbetsmilj6 och hilsofrimjande arbete?

Vilket handlingsutrymme upplever du att du har som chef gillande mojlighet att paverka och
fordndra verksamheten? (Inflytande, paverka sjdlv och paverka andra/medarbetare att ta
initiativ)

Finns det tydlighet kring vad som forvintas av dig som chef? (Anstillningens innehall, mél,
policys m.m.)

Kompetens och utbildning

Vad har du f6r utbildningsbakgrund?

Har du nagon utbildning kring ledarskap?

Har du fatt utbildning i hélso- och arbetsmiljofragor i din rolls som chef frén kommunen?
(1) Vad innebir hilsofrimjande arbete och ledarskap f6r dig? (Hur bedriver du ett
hilsofrimjande ledarskap?)

Hur upplevde du utbildning i "Hélsofrdmjande ledarskap™?

(1) Hur upplever du dina kunskaper kring hélsofrimjande arbete och ledarskap? (Anser du att
du har tillrdckligt med kompetens och kunskaper for att bedriva ett hédlsoframjande
ledarskap?)

Hur relevant upplever du att kompetensutvecklingen dr som du har fatt i relation till din
arbetsroll och dina arbetsuppgifter?

(1) Vilket stdd har du som chef for att bedriva ett hilsofrdimjande ledarskap? (Frén exempelvis
stab, hogre ledning, medarbetare m.m.) Ar stodet tillrdckligt? Ar det tydligt vem du ska vinda
dig till vid behov?

Vilket stod och experthjilp finns att fa vid behov géllande sociala och organisatoriska
arbetsforhéllanden?

(1) Vilka mojligheter har du till administrativt stod?

(1) Vilket stod finns att fa fran dina kollegor? (Andra enhetschefer i forvaltningen)



Hur ser kommunikationen ut mellan dig och din chef respektive mellan dig och dina
medarbetare?
Ar det ndgot stod som du saknar eller onskar kunde bli bittre?

Krav och resurser

(1) Hur upplever du kraven i ditt arbete? (Fran bade chef, verksamhet och medarbetare)

(1) Upplever du att det finns tillrdckligt med tid och resurser for dig som chef att bedriva ett
hilsofrimjande ledarskap, att arbeta med hilsorelaterade arbetsuppgifter? (Om nej, hur skulle
det kunna forbéttras? Om ja, beskriv vad det dr som fungerar bra)

Hur anser du att lagar, policys, budget etc. paverkar dina forutséttningar for att kunna bedriva
ett hdlsofrdmjande ledarskap? (Positivt/negativt)

(1) Hur upplever du att ditt ledarskap paverka av att du arbetar i en politiskt styrd
organisation? (Snabba foréndringar ex, maktskiften, mal osv).

Hur ser tid for aterhdmtning ut i ditt arbete?

Hilsofrdmjande

Vilka riktlinjer finns det i kommunen kring hélsofrdmjande arbete?

(1) Vilka friskfaktorer anser du &r viktigast i ett hdlsoframjande ledarskap?

Vilka arbetsforhéllanden anser du &r viktigast for att stirka vélbefinnandet hos dina
medarbetare?

(1) Kan du ge exempel pa hur du arbetar hilsofrimjande i din roll som chef?

Vad gor du som chef for att skapa begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet for dina
medarbetare?

(1) Hur gar fordndringar gillande hélsa- och arbetsmiljoarbete till i verksamheten? (Planeras
det uppifran? Far medarbetarna vara delaktiga i planeringen? Finns handlingsplan?)

Hur f6ljer du som chef upp det hilsoframjande arbetet i verksamheten?

Integreras hélso- och arbetsmiljoarbetet med annan strategisk utveckling i verksamheten?
(1) Hur prioriterar du hilsofrdimjande arbete?

Ledarskap

(1) Vilka vérderingar har du som styr ditt ledarskap?

Vad motiverar dig i ditt arbete?

(1) Vad frimjar/hindrar dig i ditt ledarskap?

Har ditt ledarskap forindrats 6ver tid? (Enklare/svarare?)

Finns det nagot du kénner att du saknar och som du behover for att stanna kvar i rollen som
chef i kommunen?

(1) Ar du n6jd med dina forutsittningar for att kunna bedriva ett hilsofrimjande ledarskap?
(Om inte, vad saknas? Om ja, pa vilket sitt dr du n6jd?)

Ovrigt

(1) Hur ser du pa forutséttningar i TEF respektive VOF? Nagra skillnader?
(1) Finns det nagot du vill tillagga?
Ar det okej om jag kontaktar dig igen om det uppstér fler frigor jag behover ha svar pa?



Bilaga 2 — Samtyckesavtal

Samtyckte till deltagande 1 intervju for examensarbete

Jag samtyckte till att delta 1 en intervju och att materialet fir anvindas till
Karolina Hvegholms examensarbete 1 arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet.

Uppsatsens syfte ér att undersoka vilka upplevelser chefer frdn tva forvaltningar
1 kommunen har kring forutséttningar for att bedriva ett hilsofrimjande
ledarskap.

Jag ar medveten om foljande punkter:

* Det ar helt frivilligt att delta, ndrsomhelst kan jag vélja att avbryta
intervjun utan att behdva uppge nagot skil {for det.

* Intervjun kommer att spelas in och endast Karolina Hvegholm och hennes
handledare Robin Jonsson kommer att ha tillgdng till materialet.

* (Citat och aterberittelser frén intervjun kommer att presenteras pa sddant
satt att jag forblir anonym, endast vilken forvaltning jag tillhor kommer

att publiceras.

* Resultatet av studien kommer att skickas pd mejl till mig nir uppsatsen ar
fardig.

Ort och datum

Informantens namnteckning

Namnfortydligande



