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Sammanfattning

Arbetsplatsen som arena och arbetsmiljon ar tva avgorande faktorer for hur
manniskor mar. Chefer och HR-avdelningen ar de tva parter som har storst
paverkan pa arbetsmiljon. Samverkan mellan organisationens chefer och
HR-avdelningen i halsoframjande insatser &r darfor en ytterst viktig faktor
for hur personalen mar i sitt arbete. Studiens syfte var darfor att belysa
chefers och HR-avdelningens samverkan for att skapa en halsoframjande
arbetsplats. Verksamhetsteorin och KASAM utgjorde studiens tva teoretiska
utgangspunkter och ett sokande av tidigare forskning inom det valda amnet
har &gt rum. Empiri till studien framkom genom nio semistrukturerade
intervjuer dar chefer och HR-medarbetare ingick i urvalet. Alla
respondenter som intervjuades kommer fran samma organisation. En
konventionell kvalitativ innehallsanalys tillampades i analysprocessen av
den insamlade empirin fran de semistrukturerade intervjuerna. Resultatet
lyfte flera avgorande faktor i samverkan inom organisationer. Nagra
exempel ar kommunikation, gemensamt uppsatta mal, stod och regler i
organisationen. Slutligen sa presenteras studien i forhallande till ett
halsopedagogiskt perspektiv.

Nyckelord: Chefer, HR-avdelningar, Halsoframjande arbete, Samverkan



Forord

Forst och framst sa vill vi borja med att tacka alla respondenter som har
deltagit i denna studie. Tack for att ni har tagit er tid och stallt upp pa vara
intervjuer, utan era kunskaper och erfarenheter sa hade inte studien varit
mojlig att genomfora. Ett stort tack riktas ocksa till var handledare Mattias
Nilsson som har bidragit med kunskap och betydelsefulla synpunkter till
vart arbete. Slutligen sa vill vi ocksa rikta ett stort tack till vara larare pa
halsopedagogiskt program vid Halmstad Hogskola for ert stod under dessa
tre ar. Det har varit tre larorika ar vid Halmstad Hogskola och denna
kandidatuppsats symboliserar all kunskap som vi har tagit med oss under
dessa tre ar.

| tabellen nedanfor sa presenteras arbetsfordelningen mellan forfattarna i
studien. Forfattarna har varit exakt lika delaktiga i framtagningen av
uppsatsen.

Tabell 1. Forfattarnas bidrag till studien.

Arbetsférdelning Procent utfort av Sebastian G / Sebastian
Planering av studien 50/50
Litteraturundersdkning 50/50
Datainsamling 50/50
Analys 50/50
Skrivande 50/50

Formalia 50/50
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1. Introduktion

Arbetsplatsen har i dagens samhélle en central roll vad galler individers
halsa. Scriven (2013) lyfter att arbetsplatsen ar en arena dar manniskors
hélsa paverkas. Pellmer Wramner m.fl. (2017) menar att det sociala
sammanhanget pa en arbetsplats dr avgorande for en individs halsa och
valbefinnande. Darfor &r det viktigt att arbetsmiljon och arbetsklimatet
stimulerar ménniskans sociala behov. Ett gynnsamt samarbete mellan chefer
och HR-avdelningar &r en viktig faktor for en halsoframjande arbetsplats.
Nilsson m.fl. (2018) antyder att balans och samarbete mellan ménniskor och
organisationen ar vardefullt for bada parter. Samarbetet mellan chefer och
HR-avdelningar ar darfor en ytterst viktig faktor for halsoframjande arbetet
pa en arbetsplats.

Hélsoframjande arbete inom organisationer &r en bidragande faktor for att
utveckla en produktiv och effektiv organisation. Weaver m.fl. (2020) skriver
att halsoframjande initiativ pa arbetsplatsen kan forbattra medarbetarnas
hélsa, bidra till minskade sjukvardskostnader for organisationen och minska
sjukfranvaron pa arbetsplatsen. De anstélldas halsa har en direkt paverkan
pa en organisations framgang och utveckling. Halsoframjande atgarder pa
arbetsplatsen kan paverka de anstalldas vélbefinnande och halsa samt ha en
betydelsefull effekt pa organisationens Ionsamhet (Aronsson m.fl., 2012).

Halsoarbeten har tva olika inriktningar. Det forsta inriktningen ar det
patogena synséttet. Det patogena synséttet forsoker forklara orsaker och
samband till sjukdomars upphov och utveckling (Hanson, 2004). Den andra
inriktningen &r det salutogena synséttet. Tangen och Conrad (2009) skriver
att den salutogena forskningsinriktningen undersoker vad som frdmjar och
skapar halsa. Det &r viktigt att kunna identifiera likheter och skillnader
mellan det patogena och det salutogena perspektivet. Bada perspektiven
behdvs i ett halsoframjande arbete da de kompletterar varandra (Tangen &
Conrad, 2009). Ett hdlsofrdmjande arbete bidrar till att 6ka aktivitetsnivan
hos individen, det ar ocksa en bidragande faktor i att forbattra den familjara
och sociala halsan (Liao & Bercea, 2021).

Huvudansvaret for arbetsmiljon ligger alltid pa cheferna. Chefen ska vidta
alla atgarder som ar nodvandiga for att forhindra att medarbetare utsatts for
ohélsa eller skador i arbetet (Arbetsmiljoverket, 2018). Rottger m.fl. (2017)
skriver att ett halsofrdmjande arbete &r starkt beroende av individuella
tankar som exempelvis attityder och olika sociala kognitiva aspekter av
arbetsmiljon. Ett ledarskap har en central roll i att skapa hdlsosamma
arbetsplatser och Angeldéw (2013) menar att ett halsofrdmjande
medarbetarskap i kombination med ett hélsoframjande ledarskap skapar en



valmaende arbetsplats. HR-avdelningen brukar vara en direkt lank mellan
personal och chef, kommunikationen mellan chefer och HR-avdelningen har
en central roll for en gynnsam arbetsmiljd. Nilsson m.fl. (2018) skriver att
HR-avdelningen narmare bestamt hanterar fragor som rér hur
organisationen handskas med sina manskliga resurser. Macassa och
Tomaselli (2020) menar att Human resource management (HRM) aktiviteter
paverkar alla avdelningar inom en organisation. Human Resource
Development (HRD) fokuserar pa utveckling infor framtiden, mer specifikt
sa definieras HRD som avsiktliga anstrangningar for att utveckla manskliga
resurser bade pa individniva och organisationsniva (Nilsson m.fl., 2018).
HRM-rollen har 6vergatt fran att vara en administrativ tjanst inom
organisationen till en tjanst som strukturerar inom organisationer samt
integrerar HR-strategier inom affarsupplagg (Macassa & Tomaselli, 2020).

Samverkan mellan chefer och HR-avdelningen har en stor paverkan pa en
organisation. | en organisation samverkar grupper regelbundet for att na
resultat och uppsatta mal. Bolman och Deal (2019) skriver i
gruppsamverkan nar kollektivet ibland hapnadsvéackande resultat nar de
tillsammans presterar langt dver vad individen skulle gora. Genom att ha en
effektiv samverkan sa stimuleras stod till larande och organisationen far
storre mojligheter att utvecklas och har storre chans att na uppsatta mal. For
att samverkan ska kunna vara mojligt sa ar relationella villkor och
organisatoriska forutsattningar tva viktiga komponenter. Andersson m.fl.
(2011) menar att en effektiv samverkan kraver tillit och fortroende till sina
kollegor. Tillit och fortroende till sina kollegor anses vara ett relationellt
villkor.

1.1 Problemformulering

Né&r samverkan sker mellan olika avdelningar inom en organisation kan
problem latt uppsta. Det finns mycket forskning som visar pa problematik
kring samverkan inom organisationer och ett exempel &r att samverka kan
vara tidskravande och for att lyckas kravs det tid samt forstaelse. Tidsbrist
och stressiga arbetsforhallanden tvingar ofta de inblandade att prioritera
arbetet av sin egen avdelning och det paverkar samverkan negativt (Dunér
& Wolmesjo, 2015). Dunér och Wolmesjo (2015) lyfter &ven att motstridiga
mal inom involverade organisationer och prioriteringen av verksamhetens
egna mal kan forsvara samverkan. Strukturella barridrer som
motségelsefulla regler, lagstiftningar, administrativa granser samt
ekonomiska problem med olika budgetar ar faktorer som kan paverka
samverkan negativt (Dunér & Wolmesjo, 2015). Vi anser att det saknas
forskning om hur chefer och HR-avdelningen ska samverka framgangsrik
for att skapa hélsoframjande arbetsplatser och arbetsmiljéer. Det finns redan
mycket forskning som visar problematik kring samverkan men det &r brist
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pa forskning som visar framgangsrika faktorer for samverkan. Av denna
orsak anses denna studie vara relevant.

Var férhoppning &r att denna studie ska bidra med kunskap kring
samverkans betydelse mellan chefer och HR-avdelningar inom det
hélsoframjande arbetet. Vi vill ocksa belysa hur chefer och HR-avdelningen
arbetar tillsammans utefter det salutogena perspektivet genom promotiva
insatser i arbetsmiljon. Tangen och Conrad (2009) skriver att det salutogena
perspektivet med frdmjande strategier bor ha en stérre central roll inom
hélsopromotion, bade inom forskning och i det praktiska arbetet. Studien
ska formedla hur chefer och HR-avdelning ska lara sig att samverka sa
framgangsrik som mojligt pa sina arbetsplatser. Genom att belysa faktorer
som paverkar samverkan positivt sa kan chefer och HR-avdelningen fa en
storre kunskap kring samverkan i ett hdlsoframjande arbete.

1.2 Syfte

Syftet med studien var att belysa chefers och HR-avdelningens samverkan
for att skapa en hélsofrdmjande arbetsplats.

1.3 Fragestallning

e Hur upplever chefer och HR-personal organisatoriska forutsattningar
och dess betydelse for samverkan samt en halsoframjande
arbetsplats?

o Hur upplever chefer och HR-personal relationella forutsattningar och
dess betydelse for samverkan samt en halsoframjande arbetsplats?

2. Bakgrund och Tidigare forskning

Syftet med studien dr att belysa vad som ligger till grund for en
samverkansprocess mellan chefer och HR-avdelningen for att uppna en
halsoframjande arbetsplats. Darfor kommer detta avsnitt att handla om
faktorer som paverkar samverkan. Samverkan &r inte alltid enkelt och det
kan latt uppsta problem och utmaningar. Ett exempel pa en utmaning ar
Overskridande granser mellan organisationer. N&r en extern samverkan sker
mellan olika organisationer kan det uppsta svarigheter att koppla ihop
samverkansarbetet. Olikheter mellan organisationernas kompetenser,
kunskap, kultur och rutiner riskerar att paverka samverkansprocessen
(Danermark & Kullberg, 1999). En annan utmaning i samverkansprocesser
kan vara olika syften med arbetet. Olika organisationer kan ha olika
anledningar till att behdva samverka. For att utveckla en effektiv samverkan
sa kravs det en gemensam grund att sta pa dar tillit och fortroende mellan



medarbetarna starker samverkan (Andersson m.fl., 2011). En annan faktor
som riskerar att forsdmra samverkan &r olika hdg grad av status. Individer
med en hog yrkesstatus kan ha en fortryckande effekt pa de individer som
besitter en lagre yrkesstatus (Danermark & Kullberg, 1999). Det finnsen i
samhallet allmant radande uppfattning om vilka yrken som har hog
respektive lag status och vad yrken har for status i relation till varandra
(Lundberg, 2016). Ett exempel pa detta ar lakare i forhallande till
sjukskoterskor.

Wheelan (2017) lyfter faktorer som paverkar om samverkan ska fungera.
Chefer och HR-avdelningen blir en gemensam arbetsgrupp nér de
samverkar. Wheelan (2017) skriver att arbetsgrupper samverkar battre i
organisationer som har skapat meningsfulla mal inom

gruppen. Meningsfulla arbetsuppgifter som kréaver kunskaper, ér
mangsidiga och kraver samverkan ar av betydelse. Har man dessutom
skapat ett syfte som kraver ett kontinuerligt larande, har de manskliga
resurser som kravs for att uppna arbetsgruppens mal talar det for en battre
samverkan. Tillgang till de tekniska resurser som ar nodvandiga for att
uppna arbetsgruppens mal och tydliga instruktioner om vad som utgor
gruppens arbetsplats ar viktiga faktorer for att uppna en effektiv samverkan i
arbetsgrupper.

Enligt Nilsson m.fl. (2018) visar forskning vilken betydelse kommunikation
och samverkan inom en organisation kan ha for larandet och
handlingsformagan. En kommunikationsform for en fungerande samverkan
ar begreppet dialog. Wilhelmson och D66s (2016) beskriver begreppet
dialog som att l&ra av varandras tankar och erfarenheter kring en handelse
eller ett omrade dar alla samtalsdeltagare &r intresserade pa ett eller annat
sétt och vill utdka sin kunskap. Enligt Hinchman och Chandler-Olcott
(2021) definieras dialog vanligtvis som en konversation mellan tva eller
flera personer dar ett utbyte av idéer forekommer och malet ar att uppna en
gemensam enighet. Dialog och sprak har en central roll i att forbattra en
gemensam forstaelse da spraket underlattar larprocessen och bibehallandet
av kunskapen (Nilsson m.fl., 2018). For att det ska utvecklas en funktionell
samverkan kravs det ett kontinuerligt arbete med dialog som
kommunikationsform (Eriksson, 2015). Att lyssna pa alla i gruppen ar en
viktig komponent nér utveckling av verksamheten, halsan och arbetsmiljon
diskuteras (Eriksson, 2015). Enligt Wilhelmson och D66s (2016) sa bor
moten for dialog handla om att lyssna, tdnka hogt tillsammans och tanka
om. Dialogméten handlar alltsa inte om information, beslutsfattande eller
om att diskutera och debattera for att vinna argumentationen.

Tangen och Conrad (2018) skriver att samverkan &r satsningar som
samarbete med medarbetare fOr att tillsammans strukturera och anpassa
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sociala samt konkreta resurser for hélsa. Balser m.fl. (2017) menar att
anpassning sker 6ver hela organisationen. Konceptet med anpassning ar att
koppla samman en organisations struktur och resurser med dess uppdrag,
vision och mal. Manga organisationer arbetar idag med stora krav pa
anpassningsformaga och orientering mot omvérlden. Genom dessa krav pa
individer och arbetsplatser véaxer behov pa anpassning och utveckling fram.
Organisationer som vill utvecklas bor anvénda sig av ledningsgrupper och
erfarenheter fran medarbetare dar organisationen kontinuerligt tar vara pa de
kunskaper som finns. HR-avdelningar har darfor en central roll i att granska
forutsattningar for samverkan i organisationerna. Arbetsmiljoverket (2016)
menar att HR-avdelningar ska utveckla metoder i arbetsmiljo och
samverkan. For att detta ska kunna vara mojligt sa kravs det en effektiv
kommunikativ formaga (Wilhelmson & D66s, 2016). Dialog &r en variation
av kommunikation dér larande i grupp sker genom att samtala och
reflektera. Ett larande genom gruppsamtal med dialog &ar bade framjande for
individen och for gruppen. Individen utvecklas genom att fordndra sina egna
asikter kring samtalsamnet och gruppen utvecklas genom att individer i
gruppen tillsammans utvecklar en forstaelse kring amnet. Denna forstaelse
skapas séllan av individen pa egen hand (Wilhelmson & Ddds, 2016).

Pa manga arbetsplatser sker arbete i arbetsgrupper och ménniskor har
format arbetsgrupper for att verkstalla uppdrag och uppna mal dnda sedan
var uppkomst pa jorden. Wheelan (2017) antyder att arbetsgrupper bestar av
medlemmar som kampar med att framstalla dmsesidiga mal och att utveckla
en organisationsstruktur som har méjlighet att uppna arbetsgruppens mal.
Att arbeta tillsammans mot ett gemensamt mal representerar samarbete som
en grundlaggande social process dar grupper bildas och harmoni skapas
(Fewster-Thuente, 2011).

Konflikter och tvister kan ibland uppsta i en arbetsgrupp. En del
arbetsgrupper klarar av att hantera konflikter och del arbetsgrupper blir
tyvarr dysfunktionella nar konflikter uppstar. Medarbetare i ett blomstrande
team kan kommunicera sina asikter i en 6ppen miljo dar medarbetare klarar
av att lyssna. Det finns en tillit och ett samarbete i deras diskussioner
(Wheelan, 2017). Att ta sig igenom en konflikt med sina medarbetare skapar
en starkande upplevelse och kan skapa utveckling i gruppen. Genom att
bearbeta och ta sig igenom en konflikt sa skapas tillit och en starkande
tillhorighet i gruppen (Wheelan, 2017).

2.1 Samverkande parter

Nastkommande avsnitt presenterar studiens tva samverkande parter och en
begreppsdefinition av samverkan.



2.1.1 Chefer med ett hdlsoframjande ledarskap

Chefen har alltid ett ansvar for arbetsplatsen och dess medarbetare.
Arbetsmiljoverket (2020) skriver att chefen alltid ar skyldig till att arbetet
ska kunna genomforas utan risk for olycksfall eller ohalsa. Chefen har
ansvar for att informera sin personal om risker pa arbetsplatsen och hur de
ska undvikas. En chef ska alltid efterstrdva att frdmja en arbetsplats med
gott socialt arbetsklimat mellan medarbetare och aven fa dem att uppleva ett
sammanhang i arbetsuppgifterna Arbetsmiljoverket (2018).

Hélsoframjande ledarskap kan definieras som ledarskap som har sitt fokus i
att utveckla halsoframjande arbetsplatser och sunda vérderingar samt
motivera medarbetarna att uppréatthalla en sadan utveckling (Eriksson,
2011). Ett halsoframjande ledarskap ar avgérande inom organisationen for
att framja hélsan. En chef som besitter ett gott hélsoframjande ledarskap har
kunskaper, fardigheter, principer och struktur som bidrar till en
hélsoframjande arbetsplats (Eriksson, 2011). Forskning visar ocksa att
halsoframjande insatser &r starkt beroende av ledarskap eller ledning
(Rottger m.fl., 2017). Egenskaper som skapar ett framgangsrikt
halsoframjande ledarskap ér till exempel en god kommunikation,
delaktighet och tillit till sina medarbetare (Angelow, 2013). Ett
hélsoframjande ledarskap bestéar ocksa av att ge beloningar, respekt och
erkannande till sina medarbetare, dessa faktorer paverkar frisknarvaron hos
personalen (Tangen & Conrad, 2009).

2.1.2 HR-avdelningar som en organisatorisk resurs

Med HR-avdelning sa menas personal som arbetar inom HR-sektorn. Enligt
Arbetsmiljoverket (2016) ar HR-avdelningens huvuduppgifter att fungera
som en stodfunktion till chefer inom HR-fragor, komma med rad och stod
till personalen samt att utveckla metoder i rekrytering,
kompetensutveckling, arbetsmiljo, ledarskap, Iénebildning och samverkan.
Vidare bér HR-avdelningen daven bidra med kunskap inom arbetsrattsliga
omraden, utveckla former av samverkan med utomstaende organisationer
samt bidra till forbattring av den psykiska och fysiska arbetsmiljon.

Om HR oversatts till ett svenskt begrepp sa blir 6versattningen manskliga
resurser. Bolman och Deal (2019) skriver att Human resources innebar hur
organisationen forhaller sig till méanskliga behov och pa sa vis kan paverka
medarbetarna pa ett effektivt satt. Inom en HR-avdelning brukar det finnas
tva inriktningar namligen HRM och HRD. Sammanfattningsvis brukar
HRM fokusera pa ledning och forvaltning (nutid) medan HRD brukar
fokusera pa utveckling infor framtiden (Nilsson m.fl., 2018). HRM ingar i
organisationens personalavdelning och innefattar arbetsuppgifter som
rekrytering av ny personal, beléning och kompetensutveckling (Nilsson
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m.fl., 2018). Enligt Nilsson m.fl. (2018) handlar HRD om utveckling av
individer, arbetsgrupper och organisationer. Exempel pa arbetsuppgifter
som HRD beror ar kompetensforsorjning, ledarskapsutveckling,
forandringsarbete, utbildningsplanering och kompetensoverforing (Nilsson
m.fl., 2018). Bade HRM och HRD handlar om méanskliga resurser som
sammanfor forskning i ekonomi, psykologi, utbildning, management och
industriella relationer (Werner, 2014).

2.1.3 Begreppsdefinition av samverkan

Enligt Askfors (2018) handlar samverkan om interaktioner mellan flera
deltagare i form av mote, dokumentation, mejl och samtal for att utveckla
eller verkstalla nagot tillsammans. Med andra ord sa handlar samverkan om
hur individer interagerar med varandra for att forbattra och utfora uppgifter.
Vidare sa beskrivs tillgang till tekniska resurser och uppsatta mal som tva
viktiga komponenter nar en grupp ska samverka (Wheelan, 2017). Tillgang
till tekniska resurser och uppsatta mal anses vara organisatoriska
forutsattningar.

2.2 Teoretiskt referensram

2.2.1 Salutogena perspektivet- KASAM

Den valda héalsoteorin grundas i att ett halsoframjande arbete bedrivs for att
starka halsan hos medarbetarna i organisationen. Da studien ska fokusera pa
det salutogena perspektivet sa valdes teorin KASAM. Det salutogena
perspektivet har sitt fokus pa att framja halsofaktorer, vilket kan kopplas till
en hélsopedagogisk synvinkel. Scriven (2013) forklarar att KASAM &r en
salutogen teori som handlar om kéansla av sammanhang. Antonovsky (2005)
skriver att det salutogena synsattet beskriver kopplingar mellan en stark
kansla av sammanhang och en god upplevd hélsa. En 6kad kansla av
sammanhang kan skapa sjalvinsikt och dven forstaelse for den egna
situationen, vilket kan 6ka forutsattningarna for en upplevd mer hélsosam
livsstil (Antonovsky, 2005). Individer med en hog grad av KASAM anser
sig dven sjalva uppleva en hogre grad av upplevd hélsa. En individ med hdg
grad av KASAM har battre forutsattningar att hantera motgangar och
externa belastningar an en individ med lagre grad av KASAM (Antonovsky,
2005).

Antonovsky (2005) lyfter teorins tre dimensioner begriplighet, hanterbarhet
och meningsfullhet. Begriplighet handlar om forstaelsen for den upplevda
situationen eller uppgiften. Om du som individ begriper situationen sa &r
den lattare att hantera (Antonovsky, 2005). For en individ med en hdg
begriplighet kan situationer upplevas vara mer strukturerade och flexibla i
stallet for ostrukturerade och svarhanterliga. Den andra dimensionen i teorin
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ar hanterbarhet. Hanterbarhet innebér att individer ska ha tillgang till
resurser och verktyg som ska underlatta situationer individen stalls infor.
Antonovsky (2005) menar att resurser kommer i form av fysiska verktyg
och socialt stod fran vanner och familj. En individ med hog hanterbarhet har
formagan att hantera svara motgangar och har en insikt i att eventuella
motgangar inte kommer att vara permanenta (Antonovsky, 2005).

Den tredje dimensionen &r meningsfullhet, denna dimension beskriver hur
viktigt det &r att kanna delaktighet och ha en kénsla av att kunna paverka sin
situation (Antonovsky, 2005). Denna dimension &r den mest betydelsefulla
faktorn i teorin KASAM. Nar en individ forstar och kan hantera sin kontext
sa kan individen aven se en meningsfullhet i situationen. Genom en hogre
grad av meningsfullhet sd kan en individ uppleva storre motivationsgrad i
sin arbetssituation (Antonovsky, 2005). Det ar darfor avgérande att
medarbetare upplever att deras arbetsuppgifter & meningsfulla och
vardefulla for arbetsplatsen. En individ med lag grad av meningsfullhet kan
mojligen enbart uppleva negativa utmaningar i sitt arbete och darmed ha
svart att finna nagon mening med sitt arbete (Antonovsky, 2005).

2.2.2 Sociokulturellt perspektiv

Sociokulturell teori ar ett samlingsnamn pa de teorier som véaver samman
individens handlingsforlopp och tillvagagangssétt utifran den kulturella och
sociala miljon som individen lever i (Granberg, 2014). Teorier som ingar i
den sociokulturella teorin &r kulturhistoriska skolan, verksamhetsteori och
situerat larande. Séljo (2013) beskriver det sociokulturella perspektivet som
att larande sker i skilda sociala och kulturella sammanhang. En individ
befinner sig alltid i en social och kulturell miljo. Den kulturella och sociala
interaktionen paverkar individens larande. Samspelet mellan individ och
omvarld paverkar individens laroprocesser (Saljo, 2013). Lev Vygotskij ar
en av grundarna inom det sociokulturella perspektivet. Vygotskij ansag att
individer utvecklar larande genom att anvénda psykologiska och fysiska
redskap (Granberg, 2014). De fysiska redskapen &ar objekt som manniskor
har skapat, exempelvis skruvmejsel, bil och penna. De psykologiska
redskapen dar till exempel siffersystem och alfabet, hjalpmedel som
manniskor inte kan ta pa men som fortfarande underlattar for individen.
Spraket anses vara det mest avgorande psykologiska verktyget. Genom
spraket sa kan individer bli delaktiga i andras utgangspunkter och
varderingar och det ar genom spraket som sociokulturella lardomar formas.

2.2.3 Verksamhetsteori

En forskare vid namn Engestrém byggde vidare pa Vygotskijs tankar och
skapade verksamhetsteorin. Granberg (2014) beskriver verksamhetsteori
som att larande sker genom att individer i grupp eller organisationer deltar i
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en pagaende kollektiv process av larande. Engestrom betonade att spraket
fortfarande har en viktig funktion i larandet men for att uppna ett expansivt
larande sa kravs det att individen gar utanfor det vardagliga larandet
(Granberg, 2014). Genom att anvanda spraket sa kan individer inom en
organisation kommunicera och fora en dialog med varandra. Eriksson
(2015) lyfter att begreppet dialog antyder att om det ska utvecklas en
funktionell samverkan sa kravs det ett kontinuerligt arbete med dialog som
kommunikationsform. Tidigare forskning visar att larande genom
gruppsamtal dar dialog och kommunikation forekommer &r bade framjande
for individen och for gruppen (Wilhelmson & D60s, 2016). Det vi tar med
oss fran det sociokulturella perspektivet ar verksamhetsteorin och den
triangel som visar hur teorin &r uppbyggd. Triangeln visar tydligt vilka
faktorer som maste fungera for att samverkan ska kunna ske inom en
organisation.

Verktyg

Amne M3l

Regler Gemenskap Kommunikation

Figur 1. Figuren ovanfor visar hur verksamhetsteorin ar uppbyggd och ar
Oversatt till svenska (Engestrom, 2005).

Ett sammankopplande mellan faktorerna i teorin till studiens valda &mne har
skett.
« (Amne) Det valda &mnet i studien ar samverkan mellan olika
avdelningar.
o (Mal) Malet ar samverkan for att uppna en halsoframjande
arbetsplats.
« (Regler) regler, lagar, och policys inom en organisation kan paverka
hur samverkan sker.
o (Gemenskap) Gemenskap, det ar angeldget att alla i gruppen arbetar
tillsammans mot samma objekt.
o (Verktyg) Medierande verktyg exempelvis spraket.
e (Kommunikation) Chefer har ansvar dver arbetsmiljon och HR-
avdelningen ska vara en stodfunktion for cheferna
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Utmaningar for samverkan i en organisation kan kopplas till
verksamhetsteorin. Medierande verktyg &r nédvéandiga for att kunna
kommunicera med varandra. Spraket blir darfor en betydelsefull faktor i
samverkan. Granberg (2014) menar att spraket har en medierande funktion.
Det kan uppsta problem om individer inte talar samma sprak med varandra.
Ett land som Sverige har mycket integration och det kan latt uppsta en
sprakbarriar nar nyanlanda ska arbeta med samverkan pa en arbetsplats.
Kommunikationssvarigheter kan forekomma om individer inte talar ett
gemensamt sprak. En annan faktor som kan paverka samverkan negativt ar
otydliga arbetsroller i verksamheten. Det &r darfor av yttersta vikt att
medarbetarna forstar vilket ansvar som aligger dem pa arbetsplatsen. Det ar
ocksa viktigt att det finns en gemenskap pa arbetsplatsen och alla individer
maste arbeta mot samma gemensamma mal. Regler och policys ar ocksa
faktorer som kan paverka samverkan. Organisationens regler och policys
maste vara utformade sa att de kan underlatta for samverkan pa
arbetsplatsen. Regler och instruktioner riskerar att ibland lasa chefer sa att
det har svart att nyttja sina tillgangar (Granberg, 2014).

3. Metod

Detta avsnitt innehaller en dversiktlig beskrivning av studiens
vetenskapsteoretiska utgangspunkter, urval, datainsamling, databearbetning
och analys, samt vilka etiska évervaganden som har uppméarksammats.

3.1 Vetenskapsteoretiska utgangspunkter

Studien har inspirerats av en hermeneutisk ansats med en abduktiv
utgangspunkt. Lundman Hallgren Graneheim (2017) skriver att en abduktiv
ansats innebar en rorelse mellan konkreta beskrivningar (induktiv ansats)
och teoretisk forstaelse (deduktiv ansats) vilket majliggor att samordna en
oversiktlig blick med en djup forstaelse. Hermeneutiken (Tolkningslaran)
innebar att fornuftet inte alltid racker till for att forsta en annan manniska
eller for att uppfatta en situation annorlunda an vad man sjalv gor (Thurén,
2019). Motiveringen till de valda ansatserna var att ett resultat skulle
presenteras med hjélp av tolkning konkreta beskrivningar och logiska
slutsatser av materialet. | studien kompletterades tolkningen av
respondenternas utsagor med tidigare forskning samt med vara kunskaper
inom det valda &mnet. Dessa tre faktorer sammanfogades sa att en forstaelse
skapades kring helheten i samverkan inom organisationer.

Tolkning och forstaelse ar tva centrala begrepp inom hermeneutiken
(Thuren, 2019). Var tolkning i denna studie byggde vi pa vara egna

erfarenheter, forforstaelsen och bakgrunder.
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Tidigare arbeten skapade en forforstaelse for hur olika organisationer
samverkar och tolkningar paverkades dven av litteratursokningar inom det
valda amnet. Det fanns dven en forforstaelse som grundades i det
halsopedagogiska programmet och de kunskaper som tillkom genom
tidigare studier.

Hermeneutik som vetenskaplig utgangspunkt gjorde att vi anvande oss av
kunskaper fran pedagogik, litteratur och aven insikter som vuxit fram under
studiens gang. Genom den hermeneutiska ansatsen ar det viktigt att forsta
det empiriska materialet fran de intervjuer som har genomforts. Spraket och
orden har en central roll i tolkningsprocessen av det empiriska materialet.
Olika ord kan uppfattas som vara synonyma men det ar inte alltid fallet.
Enligt Thurén (2019) paverkar forforstaelse hur du tolkar ett ord och dess
betydelse. Efter att ha tolkat det empiriska materialet s formades en
uppfattning av forutsattningar och villkor fér samverkan inom
organisationen.

3.2 Urval

Urvalet av deltagare skedde inom en kommunal organisation for att belysa
utmaningar och mojligheter mellan chefer och HR-avdelningen pa en
hélsoframjande arbetsplats. Studien byggdes pa 9 intervjuer. Eriksson-
Zetterquist och Ahrne (2015) skriver att sex till atta deltagare ur en sarskild
grupp oOkar sakerheten att fa relevant empiri som ar oberoende av enskilda
individers personliga uppfattningar. Da vi valde att intervjua individer som
besitter arbetsroller relativt geografiskt nara oss sa ar urvalet av
respondenter icke slumpmassigt. Enligt Denscombe (2018) maste varije
individ ha samma mojlighet att véljas ut fran den valda populationen for att
urvalet ska kunna innebara ett slumpmassigt urval. Respondenterna blev ett
icke slumpmassigt urval da vi ville ha mgjligheten att kunna traffa vara
respondenter fysiskt om de sa ville.

Respondenterna kontaktades via mejl. | forsta delen av kontaktprocessen
skickades ett missivbrev ut till respondenternas arbetsplats dar studiens syfte
och kriterier beskrevs (se Bilaga 1). Efter utskick av missivbrev blev vi
kontaktade av en individ som ville stélla upp pa en intervju. Denna individ
bidrog med kontaktinformation till andra individer inom samma
organisation som var lampliga for studien och dess syfte. Denna
urvalsprocess kallas for snobollsurval och det &r ett effektivt sétt att bygga
upp ett rimligt urval. Denscombe (2018) forklarar att ett snébollsurval véxer
fram ndr en individ h&nvisar till nasta individ. Urvalet vaxer fram som en
sndboll efter att fler respondenter rekryteras och bidrar med nya deltagare.
Respondenterna som vi intervjuade var chefer och anstallda pa HR-
avdelningen. Denscombe (2018) lyfter att empirisk forskning kréver
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information fran relevanta personer och relevanta platser. Det kravdes dven
att medarbetarna skulle vara involverade i de héalsoframjande arbetet pa
arbetsplatsen. Det var relevant kopplat till studiens syfte da respondenterna
behodvde ha kompetenser inom HR-fragor och ledarskap. Oberg (2015)
beskriver att ett strategiskt urval kan bidra med generaliserad kunskap om
specifika inramningar.

Tabell 2. Sammanfattning av respondenter.

Respondenter Befattning
Respondent 1 HR-generalist
Respondent 2 HR-specialist
Respondent 3 HR-specialist
Respondent 4 HR-specialist
Respondent 5 HR-generalist
Respondent 6 Verksamhetschef
Respondent 7 Verksamhetschef
Respondent 8 Utvecklingschef
Respondent 9 Enhetschef

3.3 Datainsamling

Den valda datainsamlingsmetoden till denna studie var digitala intervjuer
via kommunikationsverktyget Microsoft-teams. Enligt Eriksson-Zetterquist
och Ahrne (2015) dr intervjuer en effektiv forskningsmetod for att leta
kunskap om ett specifikt &mne. Intervjuerna &gde rum digitalt via Microsoft-
teams da verktyget erbjod funktionen att kunna spela in intervjun bade med
ljud och bild. En vanlig telefonintervju ansags inte vara lika effektiv da
Svensson och Ahrne (2015) menar att i en telefonintervju kan forskaren ga
miste om miljo och fysiska gester. Pa grund av radande omstandigheter med
en pagaende pandemi sa gjordes inga intervjuer pa plats. Innan varje
intervju gavs en muntlig tillatelse att fa spela in intervjun darefter
presenterades syftet med studien. Syftet hade respondenterna aven fatt ta del
av tidigare da ett missivbrev skickades ut till varje respondent. |
nastkommande steg i intervjun beskrevs respondenternas roll i denna studie
och vad ett eventuellt godk&nnande av deltagande innebar for respondenten.
Samtliga intervjuer pagick mellan 25-45 minuter och var semistrukturerade.
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Vid en semistrukturerad intervju far samtalet utvecklas pa egen hand aven
om foljdfragor kan stéllas for att sakerstalla att det valda &mnet diskuteras
(Hallin & Helin, 2018). Ett antal fragor bestamdes darfor i forvag och
formulerades pa olika satt beroende pa hur intervjun utvecklades. Under
varje intervju var det tva intervjuare som stallde respektive fragor.

Var intervjuguide inneholl 16 fragor inklusive 6ppningsfragor som
respondenterna svarade pa under intervjun (se Bilaga 2). Nyckelfragorna i
intervjuguiden formulerades som 6ppna fragor. Oppna fragor skapade ett
utrymme for mer genomgripande och subjektiva svar (Eriksson-Zetterquist
& Ahrne, 2015). Intervjuerna dgde rum under vecka 15, 16, 17 och 18.
Innan varje samtal med respondenterna sa delades ansvarets upp i varje
intervju, exempelvis vem som stallde vilken fraga och vem som sag till att
intervjun spelades in.

3.4 Databearbetning och analys

Vid databearbetning tillampades en konventionell kvalitativ innehallsanalys
i forhallande till en deduktiv ansats. Enligt Lundman och Hallgren-
Graneheim (2017) ar en konventionell kvalitativ innehdllsanalys den framst
anvénda forskningsmetoden inom beteendevetenskap. Denna
forskningsmetod tillampades for att tyda empiri fran intervjuerna dar tanken
var att forsoka forsta respondenternas tankar och erfarenheter. Thurén
(2019) skriver att en deduktiv ansats innebdr att dra logiska slutsatser som
anses vara giltiga om de &r sammanhangande. Slutsatserna behdver dock
inte vara sanna i den mening att de stimmer 6verens med verkligheten. Efter
varje intervju transkriberades innehallet for att fa en tydligare bild av
empirin. Varje intervju transkriberades ordagrant for att inte riskera att ga
miste om viktig information. Transkriberingen genomfordes genom att
lyssna och spela tillbaka ljudfilen ett flertal ganger, detta for att
sékerhetsstalla en korrekt transkribering. Med hénsyn till
konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet, 2017) benamndes respondenterna
vid varje transkribering som respondent 1-9. Ljudinspelningarna fran varje
intervju har aven ett utgangsdatum dar filerna raderas permanent. | nasta
foljande aktivitet i databearbetningen identifierades olika meningsbarande
enheter fran transkriberingen. Lundman och Hallgren-Granheim (2017)
menar att meningsbarande enheter ar en del av texten och bestar av ord,
meningar samt stycken som &r vésentliga for innehallet av sammanhanget.
Transkriberingen lastes och analyserades ett flertal ganger da de mest
centrala meningsbérande enheterna for studien och dess syfte skulle
identifieras. Darefter paborjades en kondensering av de meningsbarande
enheterna. Enligt Lundman och Hallgren-Granheim (2017) innebar en
kondensering att minimera texten men att anda behalla de mest
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betydelsefulla delarna som svarar pa studiens syfte. Denna process &r
nodvandig for att plocka fram det mest substantiella fran texten.

Efter kondensering skapades koder av den kondenserade texten. Kodning
innebar den process da empiri bryts ner i begrepp och satts samman igen pa
nya sétt (Lundman & Hallgren-Graneheim, 2017). | det sista steget i
databearbetningen framstalldes kategorier utefter de meningsbérande
enheterna Lundman och Hallgren-Granheim (2017) skriver att kategorier
ska vara enkla att uppfatta och de ska vara latt att halla isar dem. Kategori
och kodning behdver dven ha en samhdrighet till den valda meningsbéarande
enheten. Nedan foljer tva exempel ur studiens kodningsschema.

3.5 Etiska 6vervaganden

For att sakerhetsstalla etiska dvervaganden utgick studien ifran de fyra
etiska forskningsprinciperna; samtyckeskravet, informationskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Ett samtycke fran respondenten
var viktig for att sdkerhetsstélla att de etiska forskningsprinciperna foljdes.
Enligt Vetenskapsradet (2017) bor inte forskare genomféra forskning utan
samtycke fran deltagarna. For att en studie ska vara etiskt korrekt sa kravs
det att ett informerat samtycke fran deltagarna har erhallits
(Vetenskapsradet, 2017). Missivbrevet inneholl information om att
deltagande i studien var frivilligt och att deltagarna nar som helst under
studiens gang kunde avbryta sin medverkan utan att meddela nagon direkt
anledning. Vetenskapsradet (2017) skriver att individen sjalv har ratt att
bestamma 6ver sin medverkan i forskningsprocessen. Det ar ocksa
grundlaggande att respondenten ger sitt samtycke till en inspelning.
Vetenskapsradet (2017) forklarar att ett samtycke ar nodvandigt nar det
handlar om inspelningsfiler. Innan varje intervju sa erhélls ett muntligt
samtycke fran respondenterna.

Informationen som hamtades fran intervjuerna anvéandes enbart i
forskningsandamal. Enligt Vetenskapsradet (2017) ska material inte
anvéndas i ett kommersiellt syfte utan enbart i ett vetenskapligt syfte.
Forskningsmaterialet far inte heller anvandas i annan forskning som indirekt
kan paverka respondenterna (Vetenskapsradet, 2017). Forskare bor enbart
producera forskning som &r etisk korrekt gentemot respondenterna som har
bidragit med information till forskningen (Vetenskapsradet, 2017).
Informationen som hamtades fran respondenterna anvandes enbart i denna
studie och inte i nagon annan forskning. Vetenskapsradet (2017) skriver
ocksa om att behandla respondenternas uppgifter konfidentiellt och att
skydda deras personuppgifter a&r nédvéandigt om forskningen ska vara etisk
korrekt. Personuppgifter ar uppgifter som kan knytas direkt eller indirekt till
en individ. Respondenterna blev konfidentiella i studien och
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Vetenskapsradet (2017) menar att konfidentialitet innebar att uppgifter, till
exempel namn samt personuppgifter, har eliminerats sa att det inte gar att
spara dem till en specifik individ. Respondenterna blev dven informerade
om att uppgifter som utlamnas ar konfidentiellt.

Respondenterna informerades om studiens syfte och vad det innebar att
delta i studien. Exempel pa sadan information ar eventuella risker, vilka
rattigheter du som respondent har och hur studien kommer att anvéndas
samt var studien kommer att publiceras. Enligt Vetenskapsradet (2017) far
inte forskning godkannas om det berorda i projektet inte har fatt ta del av
tillracklig information innan intervjun har skett. All information som
respondenterna fick ta del av sammanfattades i missivbrevet (se Bilaga 1).

4. Resultat

Syftet med studien var att belysa chefers och HR-avdelningens samverkan
for att skapa en halsoframjande arbetsplats. | detta avsnitt sa har det
empiriska resultatet starkts av tidigare forskning som tagits upp i studien.
Foljande fragestallningar besvarades under studien:

1. Hur upplever chefer och HR-personal organisatoriska forutsattningar och
dess betydelse for samverkan samt en halsoframjande arbetsplats?

2. Hur upplever chefer och HR-personal relationella férutsattningar och dess
betydelse for samverkan samt en halsofrdmjande arbetsplats?

Tre kategorier identifierades genom en konventionell kvalitativ
innehallsanalys. Kategorierna ar kopplade till studiens syfte, fragestallningar
och aven till verksamhetsteorin. Nedan redovisas en tabell av studiens
kategorier.
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Tabell 3. Framfdrande av studiens kategorier.

Behov av dialog och kommunikation

Gemensamma riktlinjer och policys mot ett gemensamt mal

Betydelsen av gemenskap och stdd.

4.1 Behov av dialog och kommunikation

Ett flertal respondenter lyfte att dialog och kommunikation ar viktiga
faktorer nar det handlar om samverkan mellan avdelningar. Forskningen
visar vilken betydelse kommunikation och samverkan kan ha inom en
organisation for utveckling och effektivitet. En kommunikationsform for en
fungerande samverkan ar begreppet dialog. Dialog och kommunikation har
en central roll i att utveckla en gemensam forstaelse da det kan underlatta
larprocesser och bibehallande av kunskap. Ett larande dar dialog sker genom
gruppsamtal och reflektion blir bade framjande for individen och for
organisationen. Att lyssna pa alla individer i en grupp &r en avgérande
komponent i utveckling av verksamhet, halsa och arbetsmiljé. Passande
medierade verktyg kan vara en viktig faktor i att kunna hantera sitt
vardagliga arbete. Verktyg som exempelvis sprak och digitala hjalpmedel
kan gora det lattare for individen att begripa sina arbetsuppgifter.

Under intervjuerna framkom det att chefer och HR-avdelningen hade olika
arbetsuppgifter och de hade dven ett uppdelat arbete med olika
ansvarsomraden. Ett uppdelat arbete innebér att dialog och kommunikation
maste fungera mellan berdrda parter for att uppna en fungerande samverkan.
En utmaning som respondenterna nd&mnde var att kommunikation mellan de
som hade ett uppdelat arbete inte skedde i férebyggande syfte.
Kommunikation skedde ofta mellan chefer och HR-avdelningen nér
problemet redan hade uppstatt i stallet for att forsoka identifiera problemet
innan det har uppstatt.

Ja det jag hor ar ju dialogen ibland kan komma igang for sent ja vilket betyder att
vi ar lite forbi det ar for reaktivt cheferna tar kontakt med HR nar det uppstar ett
problem och utmaningen ar ju liksom att fa till sa att vi kan undvika problemet
innan det kommer att kanske vara lite proaktiva och forutse att har kommer vi att fa
problem. -Respondent 4 /HR-specialist

Manskliga faktorer exempelvis olika erfarenheter och asikter namndes som
faktorer vilket paverkade kommunikationen mellan de som hade ett
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uppdelat arbete. Respondenterna beskrev att individer inom organisationen
hade olika varderingar och asikter vilket kunde paverka kommunikationen
samt dialogen i organisationen.

Ja men det &r véal mellanménskliga utmaningar som finns i alla situationer tror inte
det ar ndgot unikt for oss men kommunikation, olika sétt att se pa saker, vi &r ju
olika som mé&nniskor, vi har med oss olika erfarenheter. -Respondent 3 /HR-
specialist

Dialog ansags vara en viktig faktor nar det gallde samverkan mellan chefer
och HR-avdelningen samt det uppdelade arbetet. Ett flertal respondenter
beskrev hur de forde en dialog med respektive avdelning varje vecka.
Dialogen kunde handla om ett flertal olika viktiga fragor for verksamheten.
Fragorna som berorde i dialogen kunde handla om bade individ och
organisation. HR-avdelningen brukade aven féra en dialog med cheferna om
vilka insatser som skulle implementeras i arbetsmiljoarbetet.

[...] vi har ju ett vildigt nidra samarbete med cheferna det dels sé sitter jag ju med
da i ledningsgruppen och ocksa sa har vi ju dialog med varje vecka egentligen i det
har dagliga som uppstar och da kan det ju vara en dialog om enskilda individer till
exempel ett proaktivt arbete utifran att man ser att nagon kanske visar symptom pa

stress eller inte mar sa bra. -Respondent 5 /HR-generalist

Ja men hon som &r varan HR ansvarig ar ju med pa vara ledningsgruppsmote
moten och skickar dver information och vi har ju en kontinuerlig dialog med henne
kring de hér ja olika satsningar och olika saker vi maste gora i arbetsmiljoarbetet
och sa vidare. -Respondent 7 / Verksamhetschef

Moten namndes som den priméra kommunikationsmetoden dér dialog och
kommunikation mellan olika forvaltningar i organisationen dgde rum.
Cheferna och HR-avdelningen kommunicerade primért genom moten dar
digitala verktyg som Sharepoint och mejl anvéndes i
kommunikationsprocessen. HR-avdelningen bidrog dven med digitala
presentationer som cheferna kunde ta med sig vidare ut i organisationen.
Genom dessa medierande verktyg sa kunde organisationen bidra med ett
stod for sina anstallda. Sharepoint ndmndes som ett medierande verktyg i
kommunikationsprocessen dar medarbetare kunde ta del av information
lattillgangligt.

Ja men ja mycket moten med cheferna sen har vi ju, jag vet inte om det &r ett
redskap men vi har ju sharepoint da till exempel dar ligger ju valdigt mycket
material sa klart sa det bli mycket kommunikation via digitalt ocksa saklart.
Material som dom forvantas anvanda ut i grupperna och sa dar sa de ar val
egentligen dom verktygen men mycket moten. -Respondent 1/HR generalist
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En fordel med att anvéanda digitala verktyg i dialog och kommunikation &r
att det gick snabbt att na ut till alla kollegor och att det var ett effektivt
verktyg som var lattillgangligt for alla inom organisationen. Detta bidrog till
en minskad klyfta mellan HR-avdelningen och chefer.

Jag mejlar ju sa fort man behéver nagot sa fort man behdver lite stod eller hjalp sa
ar det ju bara att mejla till HR dom é&r alltid tillganglig sa det ar inte alls langt
mellan oss skulle jag saga och vi far underlag fran dom ocksa i form av
presentationer och liknande att ta vidare sa de ar ju bra stod att man inte behdver
gora det sjélv sa utan att man far tydligt vad man behover ta med sig. -Respondent
7/ Verksamhetschef

4.2 Gemensamma riktlinjer och policys mot ett gemensamt mal

En organisation borde tillgodose de behov av resurser som finns inom
organisationen annars riskerar samverkansprocessen att tappa kvalitet och
effektivitet. Chefer, HR-avdelningen och medarbetarna borde ha ett stod
fran organisationen i sitt arbete. Stod fran organisationen kan vara fysiska
verktyg, god kommunikation med 6verordnad chef och policys i hur
organisationen bor arbeta. Stod fran organisationen kan vara fysiska verktyg
och policys i hur organisationen bor arbeta. | en organisation sa ingar flera
olika individer med flera olika ansvarsroller.

Respondenterna namnde att ett uppdelat arbete innebar att det fanns olika
positioner inom organisationen med olika syn pa fragor som beror
organisationen.

Utmaningar dar det ar ju sjalvklart de ar som alltid I6nestruktur dar da HR har ju

sin syn pa hur lénestrukturen ska se ut och basvarderingar ska vi forhalla oss till

och chefer har val en annan syn pa det lite med omvérldsbevakningen av hur det
ser ut i verkligheten. Respondent 9/ Enhetschef

En organisation maste alltid forhalla sig till lagar, regler och policys vilket
kunde paverka samverkansprocessen inom organisationen.
Arbetsmiljolagstiftningen och GDPR namndes som specifika lagar som
organisationen maste forhalla sig till nar samverkan i halsoframjande arbete
diskuterades. En del av respondenterna var positivt instéllda till dessa lagar
da de ansag att lagar finns for att framja de anstallda.

“Ja arbetsmiljolagstiftningen finns ju och ar en lag som vi maste forhalla oss
till men den ska ju frdmja jag ser ju det som enbart positivt”

-Respondent 2 /HR-specialist

Respondenterna ansag dock att en del lagar, regler och policys kan forsvara
samverkan och implementeringen av halsoframjande atgarder. Ett exempel
var friskvardsinsatser som inte kan vara riktat till enskild grupp utan det
maste vara riktat till hela kollektivet. Ett annat exempel var GDPR som
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ansdgs kunna forsvéra olika omsténdigheter. “[...] man ju forhélla sig till
exempel GDPR kan ju stalla till det nagot sa in i kopiost med alla mojliga
grejer men det dr ocksa bra med GDPR men det ar ju dnda en lag.” -
Respondent 8/ Utvecklingschef

[...] men sen om man tdnker specifika insatser och sisom om det har med
friskvardsinsatser dar finns det ju ocksad mycket som styr. Det ska vara riktat till
alla det far liksom inte vara riktat till en enskild grupp eller sa dér. -Respondent 1
/HR-generalist

For att uppna en fungerande samverkan sa borde ett gemensamt och tydligt
mal finnas i organisationen. Gemensamma mal skapar ett syfte att arbeta
efter och ett gemensamt forhallningssatt till varfor arbetet ska utforas.
Avsaknad av mal kan paverka hela organisationen negativt da det saknas en
tydlig bild i vad organisationen ska fa ut av arbetet. Respondenterna som vi
intervjuade namnde att deras organisation inte hade nagra specifika mal i
samverkan kring hélsoframjande arbete. Organisationen hade i stéllet flera
overgripande mal som kunde tolkas utefter varje avdelnings maéjligheter. En
minskad sjukfranvaro ndmndes som ett gemensamt hélsofraimjande mal “nej
vi har inga halsorelaterade mal det har vi inte utan det vi ar ju som vi mest
tittar pa det har med sjukskrivning dé att det ska vara sa 1ag som mojligt”
Respondent 6/ Verksamhetschef

Anledningen till att organisationen inte hade nagra specifika mal i
samverkan kring halsoframjande arbete var for att varje forvaltning skulle ta
de dvergripande malen och gdra dom till sina egna mal.

[...] men vi har ju kommungemensamma med mal for arbetsmiljoarbetet som de &r
5 och de ar det har kommungemensamma och Overgripande sen &r ju tanken att
forvaltningen ska ta till sig de 6vergripande malen och géra dem till sina och
komplettera med mal som ar relevanta for deras verksamhet. - Respondent 4/ HR-
specialist

4.3 Betydelsen av gemenskap och stod

En faktor som riskerade att forsémra samverkan inom organisation var olika
hog grad av status pa individers yrkesroller. Individer med en hog
yrkesstatus kunde ha en hammande effekt pa de individer som besitter en
lagre yrkesstatus vilket kunde vara en negativ faktor nér det handlade om
samverkan inom organisationen. For att fa en utvecklande och effektiv
samverkan parter emellan kravs det en émsesidig grund att sta pa, dar tillit
och fértroende mellan parterna starker samverkan inom organisationen.
Vilken yrkesroll som varje individ hade spelade roll nar det gallde att forse
organisationen med olika resurser. En chef borde exempelvis bidra med ett
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halsoframjande ledarskap, medan HR-avdelningen borde bidra med kunskap
i HR-fragor

Att ha en gemensam grund och samsyn beskrevs av respondenterna vara en
viktig faktor i samverkan. Gemensamma moten mellan HR-medarbetare och
chefer infor APT traffar intraffade minst en gang i manaden och namndes
som en arena for att utbyta erfarenheter och kunskaper med varandra.
Genom att utbyta erfarenheter och kunskaper med varandra mellan de olika
rollerna kunde samverkan uppnas och fa en gemensam hallning.
Arbetsmiljofragor formedlades pa sa vis ut vidare i organisationen.

[...]jag tycker att se till att vi har dom hir gemensamma métena infor deras APT,
det blir ju atminstone en gang i manaden dar dom ocksa traffas for att fa en samsyn
och kunna utbyta erfarenheter och andra nya idéer och sa dar. Det &r ju ett sétt
liksom att komma at den har resursfragan dels att alla samlas samtidigt och det blir
en gemensam hallning i fragorna och att det blir av och att dom férmedlar samma
saker kring arbetsmiljofragorna ut vidare i organisationen och ner till
medarbetarna. -Respondent 1/ HR-generalist

Respondenterna lyfte under intervjuerna att alla individer som arbetar inom
organisationen maste samarbeta for att sakerhetsstalla en effektiv samverkan
inom héalsofragor. HR-avdelningen och cheferna kunde hjalpa varandra att
bli mer produktiva genom att stodja varandra i deras respektive
kunskapsluckor. Ett produktivt samarbete skapade positiva effekter pa
organisationens medarbetare. En av respondenterna ndmnde att chefer och
HR-avdelningen kunde paverka varandra positivt i halsofragor samt att HR-
avdelningen borde inspirera, sttta och guida chefer i deras vardagliga
arbete

Forvantningar pa vilket satt ja HR nej men jag vet inte vad jag har for
forvantningar riktigt det ar val att de ska kunna tanka lite nytt och komma med god
input och goda exempel och inspirera och guida pa ett bra satt tanker jag val men
jag tanker ju ocksa att ansvaret liksom ligger véldigt mycket pa mig men det &r
klart att vi paverkar ju varandra inom organisationen ocksa kan bade liksom ja
inspirera och stodja varandra i att halla en bra niva nar det kommer till
halsofragorna. -Respondent 6/ Verksamhetschef

Ibland kunde samverkan mellan ber6rda parter starkas av anvandning av en
extern part. Den oberoende parten kunde besitta nya kunskaper inom
halsoframjande fragor som individen och organisationen behdvde stod i.

[...] externa leverantdrer som héller i olika typer av utbildningar bland annat
utvecklande ledarskap och medarbetarskap och som ocksa kan komma in och géra
ja men utvecklings alltsa grupp utvecklingsinsatser eller komma in och gora
arbetsmiljokartlaggningar om det &r nagonting som har liksom trasslat till sig. -
Respondent 5 /HR-generalist
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5. Diskussion

Diskussionsavsnittet ar indelat i tva underrubriker. Den forsta rubriken &r
metoddiskussionen och i detta avsnitt identifierats styrkor samt svagheter i
metoden i forhallande till resultatets giltighet. Vidare kommer éven
resultatdiskussionen att presenteras, detta avsnitt kommer att lyfta studiens
resultat i forhallande till tidigare forskning, teoretisk referensram kon, genus
och klass.

5.1 Metoddiskussion

Ur ett kritiskt forhallningssatt lyfter metoddiskussionen studiens styrkor och
svagheter i forhallande till resultatets giltighet. Trovardigheten i studien
kommer att diskuteras i férhallande till begreppen giltighet, tillforlitlighet
och dverforbarhet.

Studiens urval har skett inom en kommunal organisation. Respondenterna
har kommit till genom ett snébollsurval dar en respondent har fort
informationen om studien vidare till flera relevanta individer for studien.
Kriterierna skapades genom studiens syfte och da kravdes det att
respondenterna var aktiva HR-medarbetare eller hade en chefsroll inom en
kommunal organisation. Lundman och Héllgren-Graneheim (2017) lyfter att
relevanta deltagare med erfarenheter fran det valda &mnet har en betydelse
for studiens giltighet. Deltagare som bedéms ha erfarenhet och en villighet
att dela med sig av sina erfarenheter &r en viktig forutsattning for ett
trovardigt resultat (Lundman & Hallgren-Graneheim, 2017).

Ett snobollsurval &r en bra urvalsmetod om forskare vill undersoka
omsténdigheter kring specifika handelser (Eriksson-Zetterquist & Ahrne,
2015). Samverkan inom hélsoframjande arbete &r ett specifikt fenomen. En
eventuell nackdel med ett sndbollsurval kan vara att respondenterna ger
liknande svar pa fragorna som stalls under intervjun da de mojligtvis har
snarlika arbetserfarenheter inom forskningsamnet (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne, 2015). Risken med snébollsurvalet ar da att den insamlade empirin
inte blir tillrackligt heltackande. Efter att ha genomfort ett antal intervjuer sa
har monster och kopplingar identifierats i den insamlade empirin &ven om
variation i respondenternas svar har framkommit.

Datainsamlingen bestod av nio intervjuer som utfordes via det digitala
verktyget Microsoft teams. En faktor som styrker datainsamlingen var de
semistrukturerade intervjuerna. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) lyfter
vikten av att kunna anpassa fragor utefter respondenternas svar, vilket en
semistrukturerad intervju tillater. En semistrukturerad intervju tillater dven
respondenterna att belysa variation av kunskaper och erfarenheter kring
studiens valda amne. Fragor som ar faststallda kan forhindra att
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respondenten medfor en omfattande och djupgaende empiri (Eriksson-
Zetterquist & Ahrne, 2015).

Som tidigare ndmnt skedde datainsamlingen via Microsoft teams, dar
funktionen att spela in intervjun med bade ljud och bild fanns tillgangligt.
Denscombe (2018) antyder att vid semistrukturerade intervjuer sa paverkas
empiri i viss del av kontexten och den individ som deltar. Da mojligheten att
spela in intervjuerna med bild och ljud var tillganglig sa kunde storre del av
kontexten uppméarksammas vilket i sin tur starker tillforlitlighet i studien.

En svaghet med var studie &r att respondenterna kan ha paverkats av den
befintliga platsen som intervjuerna dgde rum, vilket kan ha paverkat
resultatet av empiriinsamlingen. Respondenten kan paverkas av den
befintliga platsen da arenan kan begréansa respondenten i deras svar
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne, (2015). Ett exempel kan vara att
arbetsplatsen paverkar vilka svar som respondenten kan bidra med. Under
intervjun finns det en mojlighet att respondenter bidrar med sanningsenliga
svar men ett bakomliggande syfte hos respondenterna kan ocksa paverka
vilket resultat som framkommer i intervjun. Eriksson-Zetterquist och Ahrne
(2015) menar att observationer eller dokumentationsstudier bor tillampas for
att en djupare forstaelse i empirin. I studien starktes empirin fran
intervjuerna upp med hjalp av tidigare forskning samt verksamhetsteorin,
vilket okar tillforlitligheten i studien. Var intervjuguide bestod av 16 fragor
som formulerades som Gppna fragor. Verksamhetsteorin fanns i atanke nar
fragorna utformades i intervjuguiden. Anledningen till att fragorna
utformades utefter verksamhetsteorin var fOr att stérka tillforlitligheten i
intervjuguiden och for att sékerhetsstélla att empirin svarar pa studiens syfte
samt fragestallningar.

Dataanalysen utgjordes av en konventionell kvalitativ innehallsanalys. | en
kvalitativ innehallsanalys s& bor det finnas tillrackligt med empiri som
tacker variationen av innehallet i data (Lundman & Hallgren-Graneheim,
2017). Ett antal respondenter eller intervjuer bor ge tillrackligt med data for
en studie, beroende pa syftet och empirins kvalitet. | denna studie sa
kommer alla respondenter fran samma organisation vilket ska finnas i
atanke nar 6verforbarhet diskuteras. Da empirin fran intervjuerna enbart
kommer fran en organisation sa gar 6verforbarheten mojligtvis att
ifrdgasattas. Men information fran tidigare forskning och teoretisk
referensram stammer 6verens med den insamlande empirin vilket starker
Overforbarheten i studiens resultat.

I analysprocessen sa har en noggrann och metodisk metodprocess
presenterats vilket &r till fordel i analysprocessen. Rossberg (2017) hévdar
att en fordjupad redogorelse av metoden starker tillforlitligheten i studien.
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Ytterligare en aspekt som starker tillforlitligheten i analysprocessen &r att vi
tillsammans har skapat studiens kategorier samt subkategorier. Rennstam
och Wésterfors (2015) menar att fler infallsvinklar &r 6nskvért ndr en studie
presenteras. En annan aspekt som stérker trovardigheten i analysprocessen
ar enligt Lundman och Hallgren-Graneheim (2017) att studien presenterar
vilken respondent som har framfort varje specifikt citat. Dérav har studien
framfort vilken roll som varje respondent besitter och hur lange denna
respondent har haft denna position. Dock har inga namn pa respondenterna
presenterats i denna studie da det hade avslojat identiteten hos
respondenterna. Kritik som kan riktas mot analysprocessen &r att en
kvalitativ innehallsanalys medfor risk for att helheten férsvinner i empirin
(Lundman & Hallgren-Graneheim, 2017). De lyfter &ven att tolkning &r
nddvéndig for att empiri ska bli tydlig och meningsfull. I studien har forsok
gjorts att tolka empirin med hjélp av tidigare kunskap och forskning inom
det valda &mnet. Dock kravs det stora krav pa atgarder for att sakerhetsstalla
trovardigheten nar tolkning ihopkopplas med empiri (Lundman & Hallgren-
Graneheim, 2017).

5.2 Resultatdiskussion

| detta avsnitt sa kommer resultatet att diskuteras utifran tidigare forskning
och teoretisk referensram. En bearbetning av studiens syfte samt
fragestallningar i forhallande till resultatet diskuteras. Vidare sa diskuteras
resultatet i forhallande till aspekter av kon, klass och etnicitet

5.2.1 Behov av dialog och kommunikation

| detta avsnitt diskuteras chefernas och HR-personalens upplevelse av dialog
och kommunikation samt betydelse for samverkan. | resultatet framgar det
att dialog och kommunikation ar viktiga faktorer nar samverkan i
halsoframjande arbete inom organisationer diskuteras. Detta stammer
overens med Eriksson (2015) som menar att dialog som
kommunikationsform behovs for att utveckla en funktionell samverkan.
Studiens respondenter beskriver flera utmaningar som kan uppsta i deras
organisation om dialogen och kommunikationen brister. Ett reaktivt arbete i
stéllet for ett proaktivt arbete blir resultatet om kommunikationen brister
enligt en respondent.

Om kommunikation och dialog brister mellan chefer och HR-avdelningen sa
kan begripligheten forsamras i hela organisationen. Arbetsuppgifter kan bli
svara att begripa for medarbetare da det saknas ett gemensamt synsatt hos
chefer och HR-avdelningen. Antonovsky (2005) lyfter att individer som
begriper en situation kan hantera den battre. Detta betyder att organisationen
blir mer effektiv om HR-avdelningen och cheferna kommunicerar pa ett satt
som skapar en begriplighet for medarbetarna. Nilsson m.fl. (2018) skriver
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att forskning visar vilken betydelse kommunikation och samverkan kan ha
for larandet och handlingsférmagan inom en organisation. Med andra ord sa
ar kommunikation och dialog viktiga faktorer nar samverkan i
halsoframjande arbete ska ske inom organisationen. Enligt Engestrom
(2005) & kommunikation en faktor som finns i verksamhetsteorin. Teorin
beskriver faktorer som maste fungera for att samverkan ska ske i en
organisation. Engestrém (2005) menar att kommunikation i form av
uppdelning av arbete lyft fram i verksamhetsteorin Ett uppdelat
ansvarsomrade mellan chefer och HR-avdelningen innebér att dialog och
kommunikation mellan parterna maste fungera for att de ska uppna en
fungerande samverkan.

Studiens respondenter namner att olika asikter och erfarenheter kan paverka
kommunikationsprocessen mellan de som har ett uppdelat ansvarsomrade.
Att ta del av varandra tankar och erfarenheter kring ett omrade ar enligt
Wilhelmsson och D66s (2016) ett effektivt tillvagagangssatt att fora en
dialog. Darfor bor de som har ett uppdelat ansvarsomrade fora en dialog
med varandra och ta del av varandras erfarenheter och asikter. Hinchman
och Chandler-Olcott (2021) definierar dialog som en konversation mellan
tva eller flera personer dar ett utbyte av idéer forekommer och malet ar att
uppna en gemensam enighet. Nar dialog och kommunikation ska ske mellan
HR-avdelningen och chefer kravs det flera medierade verktyg for att fa en
effektiv kommunikationsprocess. Enligt Engestrom (2005) &r medierade
verktyg en del av triangeln som beskriver verksamhetsteorin.

Respondenterna ndmnde att méten var den priméra
kommunikationsmetoden dar dialog och kommunikation mellan HR-
avdelningen och chefer dgde rum. For att det ska utvecklas en effektiv
samverkan kravs det ett stdndigt arbete med dialog som
kommunikationsform (Eriksson, 2015). Digitala verktyg som Sharepoint
och mejl togs ocksa upp av respondenterna som medierade
kommunikationsverktyg. Tekniska resurser som digitala verktyg bidrar till
att arbetsgrupper samverkar mer effektivt (Wheelan, 2017). Hanterbarheten
starks ocksa hos cheferna och HR-avdelningen inom organisation da de kan
ta del av verktyg som underlattar deras arbete. Hanterbarhet innebér att ha
tillgang till resurser som kan underlatta situationer som uppkommer
(Antonovsky, 2005). En konsekvens som kan paverka samverkan negativt ar
om organisationen inte har resurser och verktyg till forfogande. Nilsson m.fl
(2018) skriver att organisationer bor tillfredsstélla de behov av verktyg som
existerar inom organisationen annars kan organisationen tappa kvalitet i det
vardagliga arbetet. Genom att anvénda sig av de digitala verktygen sker
kommunikation mer effektivt och &r mer lattillganglig. Enligt Lipidinen
m.fl. (2014) ar digitala verktyg snabba att anvanda vilket ocksa underlattar
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kommunikationen. Det gar snabbare att na ut med information till alla
kollegor vilket underlattar samverkan mellan HR-avdelningen och chefer.

5.2.2 Gemensamma riktlinjer och policys mot ett gemensamt mal

| resultatet framgar det att organisationen har en betydande roll i hur HR-
avdelningen och chefer ska samverka. En organisation bor tillgodose de
resurser som kravs annars sa kan samverkan forsvaras (Nilsson m.fl., 2018).
Stod i organisationen kan forbattra hanterbarheten hos chefer och HR-
avdelningen. Hanterbarheten starks av resurser i form av fysiska verktyg
och ett socialt stod. Ett socialt stod kan exempelvis vara god
kommunikation mellan avdelningar och tydlig struktur for hur arbetet ska
utforas (Antonovsky, 2005). Det stammer 6verens med Nilsson m.fl (2018)
som beskriver vilken betydelse kommunikation och samverkan i en
organisation kan ha for ett effektivt arbete.

I resultatet beskriver flera respondenter att regler, lagar och policys ar
faktorer som kan paverka samverkansprocesser. Motségelsefulla regler,
lagstiftningar, administrativa granser och ekonomiska problem med olika
budgetar ar faktorer som kan paverka samverkan negativt (Dunér &
Wolmesjo, 2015). Regler lagar och policys ar dven faktorer som tas upp i
verksamhetsteorin (Engestrom, 2005). Nagra respondenter ansag att lagar
och regler paverkar samverkansprocessen negativt och aven forsvarar
implementering av halsoframjande atgarder i organisationen. Detta stammer
overens med Granberg (2014) som lyfter att regler och policys ibland kan
lasa chefer i deras arbete. En organisations regler och policys bor vara
utformade sa att de kan underlatta fér samverkan och inte forsvara for den.
En respondent namnde att implementering av friskvardsinsatser var en
utmaning som forsvarades av regler och lagar. Friskvardsinsatserna &r
tvungna att riktas mot hela kollektivet i stéllet for mot en enskild grupp och
det forsvarade implementeringen av friskvardsinsatser. En annan respondent
lyfte &ven arbetsmiljolagen som ansags vara enbart positiv. Respondenten
ansag att denna lag ar utformad for att framja organisationen och dess
anstéllda.

For att uppna en fungerande samverkan mellan chefer och HR-avdelningen
sa bor ett gemensamt och tydligt mal finnas i organisationen. Tidigare
forskning menar att fortroende och gemensamma mal ar avgorande faktorer
for om samverkan ska fungera (Askfors, 2018). Ett gemensamt mal for
organisationen finns med som en paverkande faktor i verksamhetsteorin
(Engestrom, 2005). For att utveckla en effektiv samverkan sa kravs det en
gemensam grund att sta pa (Andersson m.fl., 2011). I resultatet lyfter flera
respondenter att organisationen inte har nagra specifika mal i samverkan
kring héalsoframjande arbete. Respondenterna ndmnde att organisationen i
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stallet har flera 6vergripande mal som tolkas utefter varje avdelnings
mojligheter och att en minskad sjukfranvaro ar ett évergripande
huvudfokus. Motiveringen till att bara ha 6vergripande mal var att de olika
avdelningarna skulle kunna vara inkluderade och ha en majlighet att uppna
de dvergripande malen. Enligt Wheelan (2017) sa ar det enbart genom att
etablera en enhetlig syn pa arbetets syfte som kan skapa en effektiv
samverkan. Darfor ar de ytterst viktigt att varje avdelning verkligen tolkar
organisationens 6vergripande mal och gor det till sina egna. Wheelan (2017)
antyder att grupper samverkar béttre i organisationer som har skapat
meningsfulla mal. Om avdelningarna ignorerar att tolka organisationens
évergripande mal sa riskerar meningsfullheten i arbetet att forsvinna.
Nilsson m.fl (2018) menar att samverkan inom organisationer blir mer
effektiv nar tydliga mal har implementerats. En okad tillfredsstallelse bland
organisationens medarbetare kan ocksa uppnas om organisationen har
meningsfulla och mal som &r majliga att uppna. Arbetstillfredsstallelse
paverkar den intellektuella uppskattningen av att ett mal &r hanterbart och
gar att uppfylla, vilket paverkar meningsfullheten och engagemanget i
aktiviteten (Derbis & Jasinskil, 2018).

5.2.3 Betydelsen av gemenskap och stod

| resultatet sa framgar det att chefer och HR-avdelningen forser
organisationen med olika kunskaper och resurser. Chefers arbetsroller bestar
mer av att forse organisationen med ledarskap inom diverse arbetsuppgifter.
Forskning visar att hdlsoframjande insatser ar beroende av ett tydligt
ledarskap eller ledning (Roéttger m.fl., 2017). HR-avdelningens arbetsroller
bestar mer av att bidra med kunskap inom HR-fragor samt utveckla
arbetsmiljon. Arbertsmiljoverket (2016) menar att HR-avdelningar ska
forbattre metoder i arbetsmiljo och samverkan. | resultat sa framgar det dven
att en effektiv samverkan mellan berdrda parter kréaver en émsesidig grund
att sta pa dar tillit och gemensamma mal ar nddvandiga. Detta stammer
Overens med Wheelan (2017) som skriver att arbetsgrupper som har en
sammanhallning med ett gemensamt syfte far positiva effekter i samverkan.

Respondenterna namner att en gemensam hallning i arbetsfragor mellan
chefer och HR-avdelningen ar nodvandig for att komma at resursfragor
inom organisationen. Resursfragor skulle kunna vara allt fran att byta
erfarenheter och kunskaper till fragor om ekonomi och hélsoframjande
arbete. Det viktiga ar att ha en gemensam samsyn pa organisationens olika
fragor och utmaningar. Personalen fungerar bast nar organisationen har
tydliga strategier och arbetsuppgifter ar klart definierade (Bolman & Deal,
2019). Andersson m.fl. (2011) antyder att en effektiv samverkan kraver tillit
och fortroende till sina medarbetare. Gemenskap &ar dven en faktor som finns
med i verksamhetsteorin, vilket visar alla faktorer som maste fungera for att
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fa fram en effektiv samverkan inom organisationer (Engestrom 2005). En
gemensam syn pa arbetet och pa potentiella utmaningar inom organisationen
bor dven starka begripligheten hos personalen da en tydlighet skapas nar alla
individer inom organisationen har ett gemensamt forhallningssatt till sitt
arbete. Enligt Antonovsky (2005) handlar begriplighet om forstaelse for den
upplevda situationen eller uppgiften. En stark begriplighet bland gruppen
gor att situationer blir lattare att hantera vilket ar till fordel for
organisationen nar exempelvis en halsoframjande insats ska implementeras.

Respondenterna upplever att ett stod mellan chefer och HR-avdelningen &r
nodvandigt for att sakerstalla en effektiv samverkan inom bland annat
hélsoframjande fragor. HR-avdelningen och cheferna stéttar varandra i
deras respektive kunskapsluckor och pa sa vis uppstar samverkan mellan
berdrda parter. Detta stammer dverens med Wheelan (2017) som lyfter att
kollegor lar sig gemensamt och kan lara sig av varandras roller och
kunskaper. En respondent namner att HR-avdelningen bor stotta chefer i
deras vardagliga arbete. Ett stod fran kollegorna kan starka hanterbarheten
hos individen. Antonovsky (2005) lyfter att en htg hanterbarhet kan stérka
formagan att hantera potentiella motgangar. Detta ar till fordel for
organisationen dar personalen riskerar att stéta pa motgangar i sitt arbete.

Respondenterna namner att det finns ett ndra samarbete mellan chefer och
HR-avdelningen dar en kontinuerlig dialog i form av ledningsgrupper
anvands for att uppna ett proaktivt arbete. | tidigare forskning s tar studien
upp att organisationer som vill utvecklas bor anvanda ledningsgrupper och
erfarenheter fran personalen. En kontinuerlig dialog mellan chefer och HR-
avdelningen kan innebéra att organisationen far en sammankoppling mellan
struktur, resurser och dess uppdrag. Enligt Tangen och Conrad (2018) ar
samverkan satsningar som hander i samarbete med medarbetare for att
tillsammans strukturera och anpassa sociala samt konkreta resurser for
hélsa. | en organisation s& maste en diskussion ske mellan ber6rda parter for
att koppla samman organisationens struktur och resurser med dess uppdrag,
vision samt mal (Balser m.fl., 2017).

5.2.4 Studiens relevans ur ett samhalls- och folkhalsoperspektiv

Studien ar relevant utifran ett samhélls- och folkhalsoperspektiv da den
lyfter hur chefer och HR-avdelningar samverkar for att na en
halsoframjande arbetsplats. En bra arbetsplats med vél fungerande
arbetsvillkor minskar risken att paverka den arbetsrelaterade ohalsan och
bidrar till en allmént forbattrad folkhé&lsa samt minskar de sociala
avvikelserna i ohdlsa (Prop. 2002/03:35). Genom att uppmarksamma pa
vilket satt samverkan sker i en organisation sa finns det en mojlighet att se
hur samverkan kan forbéttras ytterligare mellan chefer och HR-avdelningar.
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Klass eller status diskuteras som en faktor vilket kan paverka samverkan
negativt. Danermark och Kullberg (1999) menar att individer med hogre
yrkesstatus kan ha en fortryckande effekt pa individer som innehar en lagre
yrkesstatus. Utifran den insamlade empirin upplevs chefer och HR-
medarbetarna besitta roller med en likartad yrkesstatus. Dock sa finns det
flera yrkesgrupper i en organisation som anses ha lagre yrkesstatus. Dessa
grupper riskerar att drabbas negativt om samverkan mellan chefer och HR-
avdelningen inte skulle fungera effektivt.

Organisatoriska och individuella faktorer upplevs vara orsaker som har en
paverkan pa hur samverkan inom en organisationen sker. Enligt Engestrom
(2005) har organisatoriska och individuella faktor en stor paverkan pa hur
organisationen samverkar. Darfor kan resultatet uppfattas bero pa hur
organisationen och individen framjar samverkan. Det finns dock manga
hdammande faktorer som riskerar att forsvara samverkan. Exempel pa
svarigheter som kan hamma samverkan i en organisation ar att deltagarna
kan ha olika syften med att samverka samt olika uppdrag med olika
arbetsuppgifter (Lindberg, 2009). En annan vanlig orsak som kan forsvara
samverkan dr deltagarnas sprakbruk och de organisatoriska kulturer som
funnits pa tidigare arbetsplatser. Ibland sa kan samverkan anses vara
I6sningen till alla problem i en organisation men det finns manga
svarigheter i samverkansprocesser. Studien har en relevans bade ur ett
samhalls- och folkhalsoperspektiv da den lyfter ny kunskap om hur chefer
och HR-avdelningar inom organisationer samverkar och uppfattats framja
folkh&lsan samt larande inom organisationer.

6. Slutsatser och implikationer

| detta avslutande avsnitt sa kommer studiens slutsatser och implikationer
framforas. Ett framférande av rekommendationer for framtida forskning
inom det valda &mnet kommer ocksa att presenteras. Syftet med studien var
att belysa chefers och HR-avdelningens samverkan for att skapa en
hélsoframjande arbetsplats. Utifran detta syfte och med ett stod fran tidigare
forskning samt den teoretiska referensramen sa gar foljande slutsatser att
dra.

Empirin fran de semistrukturerade intervjuerna visade sig for det mesta att
ga i linje med tidigare forskning om samverkan i organisationer. Ett flertal
olika faktorer maste fungera for att fa en effektiv samverkan mellan chefer
och HR-avdelningen kring halsofrdmjande insatser i en organisation. |
resultatet identifierades kommunikation och dialog som tva ytterst viktiga
faktorer for samverkan i organisationer, vilket ocksa gick att stodja med
tidigare forskning i &mnet. Kommunikation och dialog mellan chefer och
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HR-avdelning &r en utmaning som paverkar ett flertal olika faktorer som
maste fungera for att fa en effektiv samverkan.

Det framkom ocksa i resultatet att malen i organisationen har en stor
paverkan pa hur samverkan i organisationen upplevs. En organisations
regler och policys kan bade forsvara och underlatta samverkan i
hélsoframjande insatser beroende pa hur de &r utformade. Uppsatta mal har
stor betydelse for hur organisationer samverkar. Mal maste vara utformade
sd att alla i organisationen har en mojlighet att uppna dem. En enhetlig syn
pa arbetets syfte och mal kan skapa effektivare samverkan mellan chefer
och HR-avdelningen. Arbetstillfredsstallelse blir ocksa lattare att uppna med
hjalp utav uppsatta mal i arbetet.

Slutligen sa framkom det att en gemensam grund och samsyn ar en viktiga
faktorer i samverkan. Gemensamma moten mellan individer med olika
arbetspositioner &r ett effektivt satt att utbyta erfarenheter och kunskaper
med varandra. Genom att utbyta erfarenheter och kunskaper med varandra
sa kan samverkan uppnas och fa en gemensam hallning.

6.1 Halsopedagogiskt perspektiv och framtida forskning

Genom att belysa vad som ligger till grund for en samverkansprocess mellan
chefer och HR-avdelningen for att uppna en hélsoframjande arbetsplats ser
vi det som betydelsefullt att anlita halsopedagoger for att framja
kommunikationen och dialogen mellan berérda parter. Halsopedagoger kan
belysa hur viktig kommunikationen och dialogen mellan berérda parter ar
for att uppna en effektiv samverkan som framjar hélsoframjande
arbetsplatser. Halsopedagoger kan ocksa vara behjélpliga med att ta fram
meningsfulla mal fér verksamheten som kan ge arbetstillfredsstéllelse och
meningsfullhet for personalen.

Vi uppmuntrar till fortsatt forskning inom det valda amnet for att fa en
storre 6vergripande bild av damnet. Det hade varit intressant att gora ett
flertal intervjuer med chefer och HR-medarbetare fran olika organisationer
for att jamfora skillnader i hur olika organisationer samverkar kring
halsoframjande fragor. Medarbetare ar ocksa en grupp som bor finnas i
atanke om fortsatt forskning gors inom amnet.
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Bilaga 1
Missivbrev

Examensarbete- Samverkan for en halsoframjande
arbetsplats: En kvalitativ studie om chefers och HR-
avdelningens samverkan for att ska en halsoframjande
arbetsplats.

Hej kéra deltagare!

Vi ar tva studenter som studerar sista aret pa Halsopedagogiska programmet
pa Halmstad hogskola. | nulaget laser vi var sista termin och skriver var
kandidatuppsats i pedagogik. Vi ar intresserade av dina upplevelser kring
hélsoframjande arbete pa din arbetsplats. Dela med dig av dina erfarenheter
och kunskaper om halsorelaterade fragor.

Inom ramen for vart examensarbete onskar vi bjuda in dig att medverka i
var intervjustudie. Syftet med studien &r att belysa chefers och HR-
avdelningens samverkan for att skapa en hélsofrdmjande arbetsplats.
Intervjun kommer paga i cirka 30-45 minuter och kommer att spelas in med
ett digitalt verktyg, med ert samtycke. | samband med intervjun kommer vi
att fraga om ett muntligt samtycke, vilket innebér att du godkanner foljande
punkter:

e Jag har blivit informerad om studien och accepterar att delta.

o Jag har blivit informerad om att uppgifterna som samlas in kommer
att hanteras konfidentiellt, vilket innebdr att min identitet inte
kommer att avslgjas for utomstaende.

o Jag ar val medveten om att mitt deltagande ar helt frivillig och att jag
narsomhelst kan avbryta mitt deltagande.

 Jag har blivit informerad om att uppgifterna som samlas in enbart
kommer att anvandas i forskningsandamal.

Om ni har nagra fragor eller funderingar ar ni valkomna att ta kontakt med
oss!Vi ser fram emot att héra fran dig och boka tid for intervju!

Vénlig halsning

Sebastian Korosec (sebastiankorosec@hotmail.com)

Sebastian Grundius (sebastiangrundius123@gmail.com)

Ansvarig handledare och forskare Mattias Nilsson (mattias.nilsson@hh.se

Vil
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Bilaga 2
Intervjuguide

| samband med intervjun kommer vi att fraga om ett muntligt samtycke,
vilket innebar att du godkénner foljande punkter:

« Har vi ditt samtycke till att spela in denna intervju pa teams?
o Om nej ar det okej med ljudinspelning pa telefon?

« Om nej sa far en av oss ta anteckningar.

Be om ett muntligt samtycke efter att inspelningen har startats.

Du har blivit informerad om studien och accepterar att delta.

Du har blivit informerad om att uppgifterna som samlas in kommer
att hanteras konfidentiellt, vilket innebdr att din identitet inte
kommer att avslgjas for utomstaende.

Du &r val medveten om att ditt deltagande &r helt frivillig och att du
narsomhelst kan avbryta ditt deltagande.

Du har blivit informerad om att uppgifterna som samlas in enbart
kommer att anvandas i forskningsandamal.

Syfte
Syftet med studien &r att belysa chefers och HR-avdelningens samverkan for
att skapa en halsofrdmjande arbetsplats.

Oppningsfraga:
1. Vilken roll har du inom organisationen och vilka arbetsuppgifter har
du? hur lange har du arbetat med denna tjanst?

Inledningsfragor:
1. Vad representerar din idé om en hélsoframjande arbetsplats.
2. Hur arbetar du halsoframjande inom organisationen?
3. Har du nagon utbildning inom halsoframjande arbete eller inom
liknande &mne?

Nyckelfragor:

1. Kan du beskriva hur samarbetet ser ut mellan arbetsgivare och HR-
avdelningen nar det galler hélsorelaterade fragor?

2. Hur ser kommunikationen ut mellan arbetsgivare och HR-
avdelningen? Redskap? metoder? Méten?

3. Vilket ansvar har du i det hdlsoframjande arbetet inom
organisationen?

4. Kan du beskriva vilka forvantningar du har pa arbetsgivare / HR nar
det handlar om halsofrdmjande arbete?

VI



10.

11.

Har arbetsgivare och HR-avdelningen tillsammans kommit dverens
om ett eller flera gemensamma héalsorelaterade mal for organisation?
Isafall ge nagra exempel?

Vilka utmaningar anser du existerar inom organisationen nar det
handlar om samverkan mellan tva olika avdelningar? Exempelvis

HR och arbetsgivare.

Vad gor ni for att beméta dessa utmaningar?

Samarbetar HR och arbetsgivare med nagra externa parter nar det
galler halsorelaterade fragor? Exempelvis foretagshalsovarden, om
ja hur ser det samarbetet ut?

Kan du beskriva hur tidigare processer har gatt till i halsoframjande
insatser inom organisationen?

Hur féljer organisationen upp dem hélsofrdmjande insatser som har
implementeras, finns det nagot protokoll for uppféljningsprocessen?
Kan du beskriva nagra viktiga principer och bestammelser att
forhalla sig till nar organisationen ska implementera en ny
halsoframjande insats?

Avslutningsfraga:

Ar det ndgot mer som berér &mnena halsoframjande arbete eller
samarbete mellan avdelningar inom er verksamhet som vi inte har
tagit upp i dagens intervju?



