WARCADA

Hallbart ledarskap for 6kat valmaende pa

arbetsplatsen

Mia Ahlskog

Masterarbete
Sociala omradet HYH




EXAMENSARBETE

Arcada

Utbildningsprogram: | Det sociala omrédet HYH

Identifikationsnummer:

Forfattare: Mia Ahlskog

Arbetets namn: Hallbart ledarskap for kat valmaende pa arbetsplatsen.
Handledare (Arcada): Carina Kiukas

Uppdragsgivare: | Helsingfors stad

Sammandrag:

Syfte &r att ta reda pa hur man fran ledarskapsperspektiv framjar valmaende pa arbets-
platserna, vad séger den nyaste forskningen kring valmaende arbetsplatser utgaende fran
hallbart ledarskap. Forskningsfragan lyder: vad visar den nyaste forskningen om hallbart
ledarskap och vilken betydelse har hallbart ledarskap for medarbetarnas valmaende pa
arbetsplatserna?

| den teoretisk referensram anvands den hallbara ledarskapspyrmiden av Avery et. al
2011, arbetsformagehuset fran arbetshaloinstitutet 2019 och Antonovskys kéansla av sam-
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FORORD

Tack Neah och Thilda, det &r ni som far mig att stanna upp, reflektera, men aven att ga
framat. Tack vare er forsoker jag poangtera hur viktigt det ar med valmaende, hallbarhet
och empati. Jag hoppas och onskar att yrkeslivet for er kommer att se lite annorlunda ut,
med fokus pa de kompetenser ni har och ingen fokus alls pa stress. Tack ocksa for att ni

forstod att aven jag gar i skola och att vi alla behdver fa studiero!



1 INLEDNING

Dagens samhélle praglas av en snabb takt i bade vara arbetsliv och i vara privatliv. In-
formation kommer till oss konstant fran alla hall. Stress har blivit ett negativt ord som
forekommer ofta. Valmaende, hur man trivs med sitt arbete och gladjen i arbetet &r nagot
som manga pratar om. Om man yrkesarbetar heltid betyder det i det stora hela att man
tillbringar ca en tredjedel av dygnet pa sitt arbete, en tredjedel sovandes och en tredjedel

till sin fritid. (Te-tjanster) Detta gor att vikten av att trivas med sitt arbete ar stor.

Regeringens utvecklingsprogram podngterar arbete och vélbefinnande i arbetet. Man vill
gora Finland till en ledande utvecklare och se till att véalbefinnandet i arbete ar varldens
bésta ar 2030. (Regeringsprogrammet 2019, s. 144) Inom mitt yrkesomrade som ledare
inom smabarnspedagogiken kan detta arbete och resultaten i detta arbete anvéandas for att
jobba med hallbart ledarskap och darmed 6ka valbefinnandet inom branschen.

For fostring och utbildning i Helsingfors stad ar temat for lasaret valmaende. Detta tema
fortsatte dven aret 2020-2021. Detta har forverkligats med hjélp av olika personalfor-
maner, temadagar kring valmaende samt en ny, lugnare maétesstruktur dar fokus ar pa
delaktighet och valmaende. Jag ville med mitt masterarbete ta reda pa hur man fran le-
darperspektiv framjar valmaende pa arbetsplaster, samt var vi star i forskningen kring

valmaende arbetsplatser utgaende fran hallbart ledarskap idag.

2 BAKGRUND

Som bakgrund till min forskningséversikt har jag valt att lyfta upp regeringsprogrammet
for Sanna Marins regering och lagstiftning som ror valmaende inom arbetet. Arbetar-
skyddslagen som visar pa arbetsgivarens olika skyldigheter gentemot arbetstagarna, samt

lagen om foretagshalsovard som visar pa arbetstagarnas rattigheter till vard da det behovs.



2.1 Regeringsprogrammet 2019

Regeringsprogrammet skriver om det nya arbetslivet dér digitaliseringen gor att arbets-
platser forandras och aven i vissa fall férsvinner. En bredare kompetens behévs i manga
yrken. Samtidigt behover arbetslivet i samarbete med utbildningen ocksa satsa pa konti-
nuerligt larande. Forandringar utgor ofta osakerhet, darfor bor det satsas pa valbefinnande
i arbetslivet. Malet ar att vélbefinnandet i arbetet i Finland ar vérldens bésta senast ar
2030. (Regeringsprogrammet 2019)
Som stod for arbetsplatserna ska det inledas ett mangarigt nationellt utvecklingsprogram for arbetet och
valbefinnandet i arbetet for att paskynda utvecklingen av nya verksamhetssitt och utnyttjandet av ny
teknik. Malet for programmet &r att starka en arbetskultur baserad pa samarbete och fortroende som
Finlands konkurrensfordel, att gora Finland till en ledande utvecklare av arbetslivsinnovationer under

den digitala tidsaldern och att se till att valbefinnandet i arbetet i Finland &r varldens bésta senast 2030.
(Regeringsprogrammet 2019, s. 144)

| regeringsprogrammet kan man ocksa lasa att regeringen manar om att starka jamstalld-
heten i arbetslivet, samt forbattrar stallningen for dem som har den svagaste stéllningen
pa arbetsmarknaden. Regeringen vill dven att arbetstagarna har méjlighet att vara delakt-

iga i arbetspolitiken. (Regeringsprogrammet, s. 139)

2.2 Arbetarskyddslagen

Arbetarskyddslagens 23.8.2002/738 syfte ar att forbattra arbetsmiljon och forhallandena
i arbetet. Man ombesdrjer arbetstagarnas psykiska och fysiska halsa i arbetet. | arbetar-
skyddslagen (23.8.2002/738 2 kap. 88) kan vi l&sa: ”Arbetsgivaren ar skyldig att genom
nodvandiga atgarder sorja for arbetstagarnas sékerhet och hélsa i arbetet. | detta syfte
skall arbetsgivaren beakta omstandigheter som hanfor sig till arbetet, arbetsforhallandena
och arbetsmiljon i dvrigt samt till arbetstagarens personliga forutsattningar.” Detta inne-
bér att arbetstagarnas valmaende, saval psykisk som fysisk, ar av stor vikt for en arbets-

givare.

Arbetarskyddscentralen skriver pa sin hemsida (2019) att malet med arbetarskyddet ar att
ha trygga och sunda arbetsférhallanden, samt att ha en valmaende personal. Detta handlar
om att kanna igen och forebygga olika risker och skador, saval fysiska som psykosociala.

Detta kan man l&dsa om i arbetarskyddslagen, lagen om tillsynen Over arbetarskyddet samt
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lagen om foretagshalsovard. | forsta hand handlar det om samarbete pa arbetsplatsen,

samt en vaxelverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Arbetarskyddslagen finns till for att med myndighetstillsyn sakerstalla arbetarskyddet och
dess samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare och forbattra arbetsmiljon och ar-
betsforhallandena. (Lag om tillsynen over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamar-
bete pa arbetsplatsen. 20.1.2006/44. 1kap. 18) | arbetsskyddslagen (23.8.2002/738.
2kap.108) star det att arbetsgivaren systematiskt ska reda ut och identifiera olagenheter
och risker som beror pa arbetet, arbetstiderna, arbetslokalerna, arbetsmiljon och arbets-
forhallandena. 2 kap. 148 sager ocksa att arbetsgivaren har skyldig att ordna fortbildning

och undervisning for att handleda arbetstagarna.

2.3 Lagen om foretagshalsovard

Lagen om foretagshalsovard 21.12.2001/1383 finns till for att stodja forebyggande av
sjukdomar i arbetet, arbeta for sdkerhet och hélsa i arbetet, bidra till 6kad arbets- och
funktionsformaga for arbetstagarna samt stodja verksamheten i arbetet for arbetstagarna.
Lagen om foretagshalsovarden tillampas pa arbete dar arbetsgivaren ocksa ar skyldig att
folja arbetarskyddslagen 23.8.2002/738.
Arbetsgivaren skall pa sin bekostnad ordna foretagshalsovard for att forebygga och bekdmpa risker och
olagenheter for halsan som beror pé arbetet och arbetsforhéllandena samt for att skydda och framja

arbetstagarnas sakerhet, arbetsformaga och hélsa. (Lagen om foretagshélsovérd 21.12.2001/1383. 2kap.
48)

Tillsammans med arbetsgivaren stoder foretagshalsovarden arbetstagaren. Malet med sto-
det &r att arbetstagaren ska orka med sitt arbete, forlanga karriaren, halla upp arbetsfor-
magan, minska pa sjukfranvaron, snabba pa processen att komma tillbaka efter sjukfran-
varo, samt minska pa arbetsolyckor och sjukpensioner pga olyckor i arbetet. Enligt THL
kommer 1 placerad euro pa arbetshélsovard tillbaka 3-5 ganger till arbetsgivaren.

| lagen om foretagshalsovard 3 kap. 12 paragraf kan man lasa att det till foretagshalso-
vardens uppgifter hor att utreda och utvardera hélsan och sakerheten i arbetet och arbets-
forhallandena. Man bor ocksa beakta arbetets belastning, arbetsarrangemang, arbetsme-
toder och arbetslokalernas planering for att framja arbetsforhallandena. Foretagshéalso-

varden bor ocksa utreda och utvardera arbetstagarnas hélsotillstand samt arbets- och
10



funktionsformaga. Det hor till arbetsgivarens skyldighet att ordna férebyggande foretags-
hélsovard, samt att jobba emot risker och olagenheter for halsan som &r direkt beroende
av arbetet och arbetsforhallandena. Arbetsgivaren bor ocksa skydda arbetstagarnas saker-
het, arbetsformaga och halsa. (Lagen om foretagshalsovard 21.12.2001/1383 2.kap 48)

Sammanfattningsvis kan man konstatera att arbetarskyddslagen och lagen om foretags-
hélsovard star som grund for regeringprogrammets mal om att se till att valbefinnandet i
arbetet i Finland ar vérldens basta senast ar 2030. Detta betyder att arbetarskyddslagen
och lagen om foretagshélsovard starkt poangterar vikten av ett valmaende arbetsliv och

en valmaende arbetstagare.

3 TEORETISK REFERENSRAM

| denna studie ligger fokus pa hallbart ledarskap och medarbetarnas arbetsformaga. Val-
maende bade for organisationen, ledaren och medarbetaren kommer upp. Centrala be-
grepp som ingar i den teoretiska referensramen ar hallbart ledarskap, arbetsférmaga och
KASAM-kansla av sammanhang. Tre teorier har valts till den teoretiska referensramen
for att fa en bredd i studien. Den hallbara ledarskapspyramiden som har en ledarskaps-
synvinkel, arbetsformagehuset som har en medarbetarsynvinkelt och KASAM som ser pa

hela sammanhanget.

3.1 Hallbart ledarskap

Da det galler hallbarhet brukar man tala om ekonomisk, ekologisk och social hallbarhet.
Social hallbarhet genom att langsiktigt ta vara pa grundlaggande méanskliga rattigheter.
Ekologisk hallbarhet genom att ta vara pa vara resurser sa de racker till kommande gene-
rationer. Ekonomisk hallbarhet genom att motverka fattigdom utan att paverka socialt
eller ekologisk hallbarhet. (Hansson. 2012) | Brundtlandrapporten definieras hallbarhet
enligt foljande: “En hallbar utveckling ar en utveckling som tillfredsstaller dagens behov
utan att &ventyra kommande generationers mojligheter att tillfredsstélla sina behov” (FN-
fakta, hallbar utveckling.2012 s. 1). Det hallbara ledarskapet innehaller ocksa ekonomisk,

ekologisk och social hallbarhet. Det hallbara ledarskapet innebar att vi kan arbeta enligt
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en hallbar utveckling bade for den egna organisationen och for samhallet och dven for
hela varlden. (Ledarskap.eu, 2020)

Inom ledarskapslitteraturen diskuterar man skillnaden mellan ledarskap och chefskap.
Ludvigsson (2012) hanvisar till Kotter som visar pa en skillnad mellan ledarskap och
chefskap och som ocksa anser att bada behdvs for att de olika ledningssatten tjanar olika
syften. Kotter menar att ledarskap handlar om att utveckla strategier och visioner for att
individer ska kunna genomfora dem samt klara av att méta hinder pa vagen. Chefskap a
sin sida innebér att kontrollera, organisera, planera, budgetera, I6sa problem och leda per-
sonal. Chefskapet forknippas med hierarki och strategi. Kotter menar &ven att chefskap
gor att ett system fungerar, medan ledarskap verkar for forandringar. (se Ludvigsson 2012
s.41) ”Starkt ledarskap utan chefskap riskerar kaos medan starkt chefskap leder till en
byrékratisk organisation.” (Ludvigsson.2012. s. 41)

Detta arbete fokuserar pa ledarskap. Dellve och Eriksson (2016 s. 9-10) skriver att ett
ledarskap som arbetar hallbart och halsoframjande minimerar riskfaktorer och stéarker
friskfaktorer. Som riskfaktorer menar de ar faktorer som séatter alltfor pafrestande krav i
arbetet och som friskfaktorer funktionella resurser i arbetet. Varje individ, arbetsplats och
organisation har resurser som kan anvandas for att bevara och utveckla valmaendet. Ut-
maningen blir att borja dar man ar och att jobba med de resurser som kan bidra till en

positiv utveckling. Resurser kan finnas pa flera olika nivaer

e Organisationsniva, sdsom anstallningsform, 16n och utvecklingsmajligheter

e Interpersonell niva, vilket handlar om medarbetarskap, ledarskap och klimatet i tea-
met

e Position, arbetsbild och delaktighet

e Uppgiftsniva, sdsom arbetets karaktar, vardegrund, autonomi och aterkoppling

12
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Figur 1. Den hallbara ledarskapspyramiden. (Avery et al. 2011)

Avery och Bergenstein (2011) har i sin publikation Sustainable Leadership samlat prici-

per, beteende och dvertygelser fran forskare och framgangsrika foretag till en ledarskaps-

praxis med 23 principer som presenteras i den hallbara ledarskapspyramiden (The

Sustainable Leadership Pyramid)

Den lagsta nivan pa pyramiden bestar av 14 grundprinciper. De ar

1. Stark delad vision, detta &r ett grundldggande verktyg.

2. Intressentstrateqi, alla &r viktiga.

3. Socialt ansvar, man uppskattar manniskorna och samhallet.

4. Miljoansvar, man vill bevara miljén och tanker pa framtidens resurser.
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5. Sjélvstandighet fran finansmarknaden, man soker maximal sjalvstandighet fran andra.
6. Overvéga organisatoriska andringar, en forandring ar noga 6vervigd och genomtankt
process.

7. Langtidsperspektiv, man foredrar att tanka langsiktigt framom kortsiktigt.

8. Etiskt uppforande, att gora det etiskt ratta ar kérnan i arbetet

9. Ledarskap fran vd och chefer, ledare fungerar som ordférande eller som medlemmar i
ledningen, inte som hjéltar eller beslutsfattare.

10. Vardesattande av manniskor, for att ta hand om medarbetarnas valmaende.

11. Intern successionsplanering, man planerar inifran organisationen for framtiden.

12. Langvarigt bevarande av personal, man vardesatter en lang arbetskarriar pa alla nivaer
i organisationen.

13. Vanskapliga arbetsforhallanden, for att framja samarbetet.

14. Kontinuerlig personalutveckling, samtliga utvecklas kontinuerligt. (jamfort med att
enbart vissa utvalda utvecklas)

Dessa grundprinciper kan inféras av ledningen nar som helst oberoende av varandra.
Grundprinciperna bestar av program for utbildning, utveckling, stravan efter goda arbets-
forhallanden, undvikande av uppséagningar/hot, vérdering av medarbetarnas kompetens,
stravan mot ett langsiktigt tankande, samt en gemensam vision som driver foretaget/or-
ganisationen. Dessa grundprinciper stodjer och underlattar de hogre nivaernas principer.

Saknas en grundprincip sa ar det dven nagot i de hogre nivaerna som haltar.

Andra nivan i pyramiden utgors av sex principer pa hogre niva.

15. Tillit, man litar pA medarbetarna.

16. Kunskapsbehallande, man sprider kompetenserna i organisationen.
17. En mojliggorande kultur, dar man delar sina resultat/upptéckter.
18. Lagorienterat, teamen &r sjalvgaende och har mojlighet att agera.
19. Sjalvadministrering, medarbetarna ar sjalvgaende i arbetet.

20. Decentraliserat beslutsfattande i samforstand.

Dessa sex principer innebér att medarbetarna ar mera autonoma, samt att organisationen

gar mot en mera decentraliserande och enhalligt beslutande modell. Man utvecklar en
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palitlig atmosfar. Man mojliggor ocksa kunskapsdelning och man vill halla kvar foreta-

gets kunskaper.

Den tredje nivan bestar av drivkrafter for organisationens prestanda.

21. Kvalitet, som finns inb&ddad i organisationskulturen.

22. Personalengagemang, man ombesorjer medarbetarna och deras engagemang.

23. Strategisk och systematisk innovation, pa alla nivaer i organisationen.

Dessa drivande krafter uppstar genom en kombination av olika principer fran forsta och

andra nivan ur pyramiden.

Den fjarde nivan &r integritet av varumarke och rykte. Hur néjda kunder man har, finan-
siell trygghet och langsiktigt varde vilket leder till hallbarhet. Denna modell &r dynamisk

och alla principer paverkar varandra. (Avery et al. 2011)

3.2 Arbetsformaga

Vélbefinnande inom arbetet innebér att arbetet kanns meningsfullt. Att man mar bra pa
jobbet syns i att arbetsgemenskapens verksamhet I6per smidigt, att kompetensen utveck-
las, och att erfarenheterna och attityderna ar positiva. Arbetshalsoinstitutet beskriver ar-

betsformaga genom en bild.
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Arbetsférmagehuset

ARBETSFORMAGA

Arbete,
arbetsmiljd,
ledarskap

VERKSAMHETSOMGIVNING Varderingar,

attityder,
motivation

Kompetens

Halsa och
funktionsformaga

© ARBETSHALSOINSTITUTET

" M ARBETSFORMAGEHUSET
NARSAMHALLE

FAMIL) Arbetshdlsoinstitutet

Figur 2. Arbetsformagehuset (Arbetshalsoinsititutet. 2019)

Halsa och fuktionsférmaga

Bottenvaningen, eller grunden, bestdr utav den fysiska och den psykiska funktionsfor-
magan som tillsammans med halsan bildar grunden for att vara arbetsformaégen. (Arbets-
hélsoinstitutet. 2019) Funktionsférmaga innebéar att man klarar av nédvéandiga vardags-
funktioner. Vardagsfunktioner sasom att arbeta, studer, hobbyn, ta hand om sig sjalv och
ta hand om varandra. Funktionsformagan kan delas in i fysisk, psykisk, kognitiv och so-
ciala delomraden. Fysisk funktionsformaga innebar kroppens egenskaper sasom t.ex mus-
kelstyrka, uthallighetskondition, rérlighet. Psykisk funktionsféormaga innebar livskompe-
tens, psykisk hélsa och psykiskt vélbefinnande. Kognitiv fuktionsformaga innebar pys-
kiska funktioner som gor att manniskan kan ta emot information, hantera information,
minnas information och anvanda information. Social funktionsformaga innebér att kunna
vara i interaktionssituationer med andra manniskor och att kunna vara en aktiv deltagare

i gemenskaper och i samhéllet. (THL. 2020)
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Kompetens

Gar vi upp en trappa hittar vi kompetenserna. Det innebar grundutbildning samt yrkes-

massiga kunskaper. Dessa kunskaper bor standigt uppdateras.

Varderingar, attityder och motivation

Vérderingar, attityder och motivation kommer pa tredje vaningen. Om arbetet upplevs
som meningsfullt och lampligt utmanande paverkar det arbetsformagan. Om det daremot
upplevs som tvangsmassigt och inte motsvarar ens forvantningar forsvagas arbetsfor-

magan. Aven kombinationen av arbetsliv och privatliv mots i denna vaning.

Ludvigsson (2012) skriver om Herzbergs studie dar det kom fram att de aspekter som &r
sérskilt betydelsefulla for arbetstillfredsstallelse relaterades till deras arbetsuppgifter, er-
kannande av deras prestationer och mojlighet till utveckling i arbetet. Andra foreteelser
som de intervjuade upplevde som nddvéandiga men som inte direkt paverkade prestation-
erna var: foretagets policy och administration, handledning, 16n, interpersonella relationer
och arbetsforhallanden. Detta visar att individen maste kanna att uppgifterna ar utformade
sa att de ger 6kad motivation. Kritik mot denna studie finns, bl.a VVroom menar att for de
manniskor som har ett monotont arbete kan I6n vara det centrala for att de ska kénna
tillfredsstéllelse i arbetet. (Ludvigsson. 2012. s. 35.)

Arbete, arbetsmiljo och ledarskap

Fjarde vaningen i bilden symboliserar arbetet, arbetsforhallandena, arbetsgemenskapen
och organisationen. Aven chefsarbetet och ledningen ar en viktig del i denna vaning, detta
eftersom cheferna har bade makt och skyldighet att utveckla arbetet, arbetsforhallandena

och arbetsgemenskapen.

Motivationsforskaren Maslow ansag att den sakraste personen att ge makt ar den som inte
uppskattar att ha makt. Detta betyder att en lamplig ledare ar en som inte tanker pa sig
sjalv och som bést passar for att 10sa ett problem och fullfélja en uppgift framgangsrikt.
(Ludvigsson. 2012. s. 34)
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Organisering av en hélsosam arbetsmiljo kan goras utgaende fran dessa steg:
e Kartlaggning — vad ar den aktuella situationen?
e Analys — Vad behdver vi forbattra?
e Mal och genomforande — hur framjar vi halsan?
e Uppfdljning — vilka matt pa hélsa har vi, och vill vi lagga till?
(Dellve et al. 2019)

Samtliga vaningar bor utvecklas kontinuerligt under hela arbetslivet. Individen ar den
som &r huvudansvarig for sina egna resurser. Cheferna, ledningen och arbetsgivaren har
ansvar for att utveckla arbetet sa att individen kan utvecklas. Ett samarbete mellan alla
vaningar kravs for att uppratthalla arbetsformagan pa arbetsplatsen. Aven stédorganisat-
ioner sasom foretagshalsovarden och arbetarskyddskommissionen behdvs for att ett gott
resultat ska uppnds. Férutom huset med dess olika vaningar s& paverkas individens ar-
betsformaga aven av familje-, slakt och vénkretsar. Ansvaret for individens arbetsfor-
maga fordelas alltsd mellan individen, foretaget och samhallet (Arbetshélsoinstitutet.
2020)

3.3 Kansla av sammanhang - KASAM

Tillsammans med arbetsformagehuset kan man aven titta pA KASAM (kansla av sam-
manhang) modellen. Angeléw (2013 s. 150) skriver om Aaron Antonovskys undersok-
ning, som visar varfor vissa personer kan klara av svara pafrestningar och anda bibehalla
sin halsa. Antonovsky anvande sig av en salutogen modell, som innebér att man soker
efter det friska och fungerande i en manniska, istallet for att for att fokusera pa det sjuka.
| det salutogena synsattet kartlagger man manniskan bakgrund och livssituation for att fa
en helhetshild av hela manniskan som man behandlar. Pa detta sétt ar det lattare att se
vilka faktorer som gjort manniskan sjuk. (Antonovsky. 2005) Antonovsky studerade en
grupp kvinnor for att fa en forstaelse varfor vissa hade en bra psykisk och fysisk halsa,
medan andra hade dalig, &en om alla hade belastningar i form av nagon livskris. Hans
svar ar att det beror pA KASAM — en kénsla av sammanhang. Detta innebar att man har

en tillvaro som upplevs som meningsfull, begriplig och hanterbar. Dessa ar inte beroende
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av varandra, men de paverkar varandra, vilket betyder att de &r olika starka hos olika
individer vilket leder till skillnader i valmaendet. (Angelow.2013)

MENINGSFULLHET BEGRIPLIGHET HANTERBARHET

Forstaelse for uppdra-
Motivation get Tillrackliga resurser
Arbetsgladje och verksamheten Rimlig belastning
Delaktighet Tydliga mal, ansvars- Stodfunktioner
Delade varderingar omraden, roller Kompetens
Konstruktiva relationer | Tillgang till information

Uppfdljning och ater-

koppling

Figur 3.Framjande av arbetshélsa (Angeléw. 2013 s. 150)

Antonovsky tyckte sjélv att meningsfullheten hade den storsta betydelsen for hélsan.
Detta eftersom en person med hég meningsfullhet orkar kdmpa i situationer som kan

kénns som ohanterbara. (Angelow 2013. s. 150)

3.4 Ledarskap som stodjer valbefinnande och arbetsengage-

mang

Ledarskapet paverkar arbetstagare. Exempelvis paverkas arbetstagarens vélbefinnande,
motivation, sjukfranvaro och arbetsnarvaro. Aven sakerhetsbeteende, engagemang och

prestation paverkas. (Dellve et al. 2019)

Cregard et al. (2018) skriver om chefens olika strategier riktade mot medarbetarnas be-
lastning och arbetstillfredsstallelse. Framja delaktighet genom att valkomna medarbetar-
nas synpunkter och idéer. Detta ger medarbetarna mojlighet att paverka, samt ger en bild
av fortroende for medarbetarna. Detta ger positiva effekter pa arbetsprestationerna.

Aven Angelow (2013. s. 149) skriver om vikten av delaktighet. Genom att skapa mojlig-
heter att paverka sin arbetssituation sa utvecklar man en friskare arbetsplats. Delaktighet
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kan skapas genom att ha demokratiska beslutsprocesser, malstyrning, sjalvstyrande grup-
per och genom att ge majlighet att paverka sin egna arbetstid. Angeléws halsoframande

atgarder — ett smorgashord kan ses i bilaga 1.

Den andra strategin Cregard et al. (2018. s. 120-121) skriver om ar att chefen &r en nér-
varande forebild. Chefen &r da synlig och narvarande i det dagliga arbetet for att vara en
bra forebild men ocksa for att fa en kansla av hur verksamheten fungerar. En fysisk néar-

varande ledare ger tillit och fortroende och skapar en positiv paverkan i arbetsgruppen.

Som tredje strategi namner Cregard et al. avlastning av medarbetare. Detta ar en kortsiktig
strategi dar ledaren sjalv tar 6ver arbetsuppgifter som arbetaren inte hinner med eller som

arbetaren saknar kompetens for.

4 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet med detta arbete ar att undersoka hur man fran ledarperspektiv framjar valmaende
pa arbetsplatser, samt vad forskningen pavisar kring valmaende arbetsplatser utgaende

fran hallbart ledarskap.

Fragestallning:
Vad visar forskningen om hallbart ledarskap och vilken betydelse har hallbart le-

darskap for medarbetarnas valmaende pa arbetsplatser?

5 METOD

En litteraturstudie i form av en kunskapsoversikt (scopingstudie) valdes for att fa svar pa
forskningsfragan, vad sager forskningen om hallbart ledarskap och vilken betydelse har
hallbart ledarskap for medarbetarnas valmaende pa arbetsplatsen? En kunskapsoversikt
utgdr en sammanstallning och en analys av systematiskt insamlad kunskap som finns (el-
ler inte finns) inom det valda omradet. Syftet med kunskapséversikten som metod var att
fordjupa mig i det valda dmnet. Detta genom att véardera, analysera och sammanstélla
resultat fran den forskning som redan finns inom hallbart ledarskap. Kunskapsoversikten

gjordes enligt Arkesy och O"Malleys (2005) modell. Forsta steget i denna metod var att
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identifiera en forskningsfragan, andra steget att identifiera relevanta studier, tredje steget
var att valja ut vilken fraga och vilka studier man fokuserar pa. Efter det gar man till fjarde
steget, att kartldgga data samt sammanstélla resultat, for att till sist som femte steg jam-
fora, sammanfatta och rapportera resultaten. | denna modell finns &ven ett sjatte, frivilligt
steg, som innebéar konsultation. Da ber man andra forskare att ge sin bedémning pa stu-
dien.

Daudt et al. (2013) skriver att det finns fyra orsaker for att gora en kunskapsoversikt: (1)
att undersoka karaktar, utstrackning och vidd av en forskningsaktivitet, (2) att preliminért
kartlagga ifall en litteraturforskning ar nodvandig inom omradet, (3) att sammanfatta
forskningsresultat och kunna sprida dem och (4) for att hitta luckor i existerande forsk-

ning/litteratur.

Kunksapsoversikt som metod passade for min fragestallning eftersom dessa studier oftast
innefattar ett bredare omrade dar flera olika studier kan inga. Detta masterarbete fokuserar

alltsa pa nr 3.

5.1 Insamling av material

Enligt Arkesy och O"Malleys (2005) modell om scopingstudie ar det andra steget att iden-
tifiera relevanta forskningar och/eller artiklar i masterarbetet. For att fa en god kunskaps-
oversikt sa kartlades “hallbart ledarskap” och “medarbetarnas vilméende” frin min kun-

skapsinsamling.

Foljande databaser anvandes: Google scholar, EBSCO, Emerald, SveMed+ och Sage.
Forskningar begransades till de som &r gjord 2017-2020, pa detta satt fas det fram den
nyaste forskningen kring &mnet. Spraken som soktes pa var svenska och engelska. Enbart
hela artiklar. Utgdende fran abstraktet valdes vilka artiklar som var relevanta och vilka
som inte var relevanta. Efter att ha valt ut material utgdende fran abstrakten lastes hela
materialen i sin helhet utifran den évergripande forskningsfragan, samt med tanke pa syf-
tet av denna studie. Pa detta satt inkluderades eller exkluderades material till studien.

Urvalet av material bestar av bade artiklar, avhandlingar samt rapporter.
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Sokord ar hallbart ledarskap, sustainable leadership, hélsoframjandeledarskap, valma-
ende, arbetsplats, health promotion, wellbeing, work. S6kningen gjordes med att kombi-
nera de olika sokorden med hjilp av ”and” och or”. So6korden soks i abstraktet eller som

nyckelord.
Arksey och O"Malleys (2005) tredje steg &r att identifiera inkludering och exkluderings-

kriterier. FOr att se trenden av hallbart ledarskap infor exkludering och inkluderingskrite-

rierna gjordes aven sokningar arsvis i databaserna SAGE, EBSCO och EMERALD.

Antal artiklar i databaserna

50
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2,
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Artal
e SAGE === EBSCO EMERALD

Figur 4. Diagram over antal artiklar med sokordet “sutainable leadership”

Aldsta artikeln med uttrycket “sustainable leadership”:
EBSCO: ar 2002

SAGE: ar 2001

EMERALD: ar 2003

Baserat pa denna info kan konstatera att begreppet Hallbart ledarskap &r ett begrepp man
borjat prata om forst pa 2000-talet. For att géra en avgransning i mina exkluderings- och
inkluderingskriterier sa undersoktes enbart aren 2017 och framat. Detta for att fa hanter-

bart datamaterial att jobba med. Materialinsamlingen skedde mars-juli 2020, darfor sattes

22



inkluderingskriterierna 1/2017 till 1/2020. Intressant statiskt var det anda att ta med hur
mycket artiklar det kommit till i de valda databaserna under aret 2020. (se figur 4) Detta
for att se en utveckling av amnet hallbart ledarskap, samt att kunna se hur aktuellt det &r

i forskningen.

Inkluderingskriterier &r:

Svenska, finska eller engelska
Publicerade 2017-2020
Titeln ska tangera syftet for att jag ska lasa abstraktet/rapporten

Innehallet ska tangera min forskningsfraga

Tabell 1. Inkluderingskriterier

Exkluderingskriterier ar:

Innehallet avviker alltfor mycket fran detta arbetes intresseomrade

Forskningar som inte svarar pa syftet
Hallbarhet i avseende miljo

Aldre forskningar ar 2017

Tabell 2. Exkluderingskriterier

Malet &r att studera hur amnet omtalas i litteraturen, samt att ta reda vilka forskningar
som finns om hallbart ledarskap for okad trivsel pa arbetsplatsen. Med hjalp av arbetet
far man en sammanstallning av vad den aktuella kunskapen kring hallbart ledarskap och

framjande av medarbetarnas valmaende ér.

Steg fyra enligt Arkesy och O"Malley (2005) &r att kartldgga data. Detta innebér att visa
vilken data som framkommit i s6kningarna, vilken data som &r relevant och vilken data
som inte ar relevant. Sammanlagt 430 artiklar kom fram i mina sdkningar, dessa samtliga
gicks igenom atminstone pa titelniva. Abstraktet lastes d&ven genom i de artiklar som hade

en titel som kunde besvara forskningsfragan och syftet.
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I Google scholar under soktemen “hallbart ledarskap” med begransning 2017-2020 kom
det upp 281 traffar. Av dess lastes 16 abstrakt, 4 ariklar valdes. En sokning gjordes &ven
1 Google scholar 1 november 2020. Da framkom Hégglund och Kenttés forksning "Hall-
bart ledarskap — baserat pa ett enkelt verktyg for okad sjalvreflektion och self-compass-
ion” som publicerats i september 2020. Efter att den ldsts igenom sattes den till materialet,

eftersom ny info kring héllbart ledarskap och reflektion kom fram i den.

Aven SveMed+ soktes pd med termen “héllbart ledarskap”. Tidsavgrinsningen 2017-
2020 gav enbart 1 resultat. Detta resultat var en dubblett fran sokningen pa Google scho-

lar.

Med soktermen "sustainable leader*" AND wellbeing OR well-being” pa EBSCO och
EMERALD framkom aven dubletter fran foregaende sokning med termen > sustainable
leadership”. Darfor kunde det konstateras att sokningen var relevant och sdkningster-

merna de rétta.

Sokord: sustainable leadership”

EBSCO SAGE EMERALD SWEMED +

* n4 *n38 * n8l ‘nl

« undersokta « undersokta * undersokta * undersokta
titlar: 4 titlar: 38 titlar: 81 titlar: 1

« undersokta « undersokta * undersokta * undersokta
abstrakt: 2 abstrakt: 8 abstrakt: 4 abstrakt: 1

* inkluderade: 1 * inkluderade: 3 * inkluderade: 2 * inkluderade: 0

 dubletter: 1
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Sokord: "sustainable leader*" AND wellbeing OR well-being

ERSCO EMERALD
°n 2 *n 0 °Nn 22
» undersokta titlar: 2 » undersokta titlar: 0 » undersokta titlar: 22
» undersokta abstrakt: 2 » undersOkta abstrakt: O » undersokta abstrakt: 5

inkluderade: 0
dubletter: 20

inkluderade: 1 inkluderade: 0

dubletter: 1

Manuell sokning, sokord: héllbart ledarskap"

GOOGLE

SCHOLAR

* n281
undersokta titlar: 281
undersokta abstrakt: 16

inkluderade: 4

Tabell 3. S6kningstabell

5.2 Databearbetning

Steg fem i Arksey och O”Malleys (2005) modell &r : analys, sammanfattning och rappor-
tering av resultaten. Jag valde att gora en kvalitativ innehallsanalys med induktiv ansats.
En kvalitativ innehallsanalys fokuserar pa tolkning av texter Detta genom att beskriva
variationer av texter genom att identifiera skillnader och likheter. (Lundman et al. 2012)
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| detta arbete anvandes en konventionella (induktiv) innehallsanalys. En konventionell
innehallsanalys anvands for att beskriva fenomen. Analys stegen ar; genomlasning, hitta
och koda meningsbarande stycken, kategorisera och till sist hitta évergripande- och sub-
katergorier. (Hsieh et al. 2003)

Likheterna i texterna resulterade i flera teman (underkategorier), som fungerade som en
rod trad som I6pte genom de analyserade texterna. Induktiv ansats innebér att slutsatser
dras baserat pa tidigare forskning, i detta fall de artiklar eller rapporter jag tagit fram. En
sammanstallning gjordes dar jag kartlade den litteratur som granskats. Foljande rubriker
valdes i sammanstallningen: forfattare,utgivningsar och land; titel; syfte; design; urval

/sampel; maétinstrument/datainsamling; resultat och slutsatser (se bilaga 2.)

Fran artiklarna som analyserdes plockades nyckelord (koder) ut, dessa nyckelord parades
ihop. Utgaende fran dessa ihopparade nyckelord hittades underkategorier. (se Tabell 6ver
innehallsanalys.) Underkategorierna ar undvika slitningar i ledarskapet, befogenhet att
agera, uppmarksam och fokus, delaktighet, kommunikation, véarderinga, medveten nér-
varo, reflektion och balans i livet. Utgaende fran dessa hittades fyra stycken teman; orga-
nisationen,ledarskapet, medarbetarfokus och vélbefinnande. Resultatet och analysen av

resultatet presenteras under dessa fyra teman.

TEMA UNDERKATE- NYCKELORD
GORIER
ORGANISATIONEN Undvika slitningar | Aktivt chefsarbete
I ledarskapet

Handlingsplan for halsoframjande
Resursbalans
(ekonomiska/vikarier)

Antalet medarbetare

Tydlig o stédjande organisa-
tionsstruktur

LEDARSKAPET Befogenhet att ag- | Ansvarstagande
era
Né&tverkande

Leda forandringar

Stark och delad vision
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Gemensam forstaelse
Uppmaéarksamhet | Tydliga mal

och fokus
Utveckling

MEDARBETARFOKUS | Delaktighet

Inkludering
Kommunikation Forstaelse och motivation
Plats for innovationer
Emotionell intelligens
Samarbete

Varderingar Etik
Rattvisa
Tillit

VALBEFINNANDE Medveten narvaro | Meditation/Mindfulness/Mental
traning

Reflektion Naturen/Omgivning

Balans i livet Livsbalans (jobb — privatliv)
Reflektion

Balanserade krav

Tabell 3. Tabell 6ver innehallsanalys

5.3 Etiska 6vervagande

God vetenskaplig praxis foljdes i detta masterarbete i enlighet med Arcadas etiska rikt-
linjer. De material, metoder och resultat som &gs av andra och som anvands som bak-
grundsmaterial namns i kallforteckningen. Andra forskares arbeten och resultat tas hén-

syn till. Andra forskares arabetens och reslutat hanvisas korrekt.

Detta masterarbete planerades, genomfordes och rapporterades sa att den insamlades da-
tan respekteras och dess upphovsratt foljs. All resultat som framkommit i analysprocessen
presenteras. Materialet forvrangs inte och fakta som kommer under analysen utesluts inte.

(Forskningsetiska delegationen 2012. s. 18)
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I insamlingen av datan beaktas kvaliteten och relevansen utgaende fran abstraktet. Samt-
liga forskningars etiska reflektioner lases genom for att fa ett sa bra material som mojligt
med tanke pa det egna masterarbetets etiska Gvervaganden. Om majligt lases aven ur-

sprungsforskningen ifall sadan hanvisades till. (Zawacki-Richter O. et al. 2020)

6 RESULTAT

For denna studies resultat & sammanlagt 12 studier analyserade och sammanstéllda. Stu-
dierna ar bade kvalitativa och kvantitativa. Av dessa 12 studier &r 5 genomfoérda i Sverige,
3 i Storbritannien, 2 i USA, 1 i Jamaica och 1 i Finland. I bilaga 2 finns en oversikt dver

de studier som ar inkluderade i detta arbete.

Resultatet redovisas enligt innehallsanalystabellens fyra teman, organisationen, ledar-

skapet, medarbetarfokus och valmaende.

6.1 Organisationens hallbarhet

Ett flertal av artiklarna belyser organisationens forutsattningar for hallbart ledarskap. (se
Eriksson et al. 2020, Fonsén et al. 2019, Gerard et al. 2017 , Haney et al. 2018, Lee 2017,
Mellner et al.2018, , Mellner. 2017 och Miller et al. 2019). Med organisatoriska forutsatt-
ningar menas hur organisationen ser ut och hur organisationen ger mojlighet till att jobba
med ett hallbart perspektiv. Hallbarhet behovs i alla led, for ett langsiktigt tank.

Organisationen som mdjliggorare or halibart
tank

Organisationens
héllbarhet
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Figur 5.0rganisationens hallbarhet

Organisationen idag praglas av att granserna mellan organisationen och omvérlden for-
tunnas. Detta bade for den offentliga och privata sektorn, pga den 6kade digitaliseringen,
samt att manga olika aktorer vill vara med och paverka (t.ex. politiker, brukare, anhoriga,
medarbetarna, specialister och administratérer). (Mellner. 2018) Organisationen bor dar-
for ge majlighet for bade ledare och medarbetare att inte bara utvecklas, utan ocksa att
prioritera individernas valmaende, for att uppna hallbarhet. Hallbart ledarskap handlar
inte om att jobba pa ett visst satt eller bete sig pa ett visst satt, utan det handlar snarare
om organisationens grundlaggande principer for att arbeta for hallbarhet. Hallbart ledar-
skap paverkar organisationens effektivtet, oavsett vilken sorts organisation (finansvarl-
den, privata sektorn samt kommunala sektorn ndmndes i Hyung-Woos undersokning) det
handlar om, sa har hallbart ledarskap en positiv inverkan. Ingen av komponenterna i hall-
bart ledarskap kan lamnas bort. (Gerard et al 2017 och Lee. 2017)

Tydlighet i arbetsuppdraget och i vad som forvantas av medarbetarna ar en viktig del i
organisationen. Aven systematisk uppfoljning, beslut som ar tydliga for alla och inform-
ationskanaler och vagar som é&r tydliga &r av stor vikt. (Gerard et al. 2017 och Miller et
al. 2019)

6.2 Ledarens hallbarhet

Inom underkategorin ledarens hallbarhet hittades tre huvudteman. Slitningar i ledar-
skapet, hur ledaren bryr sig om sina medarbetare och ledarens mojlighet att paverka i

organisationen.

paverkningsméjligheter,
Ledarens relation till medarbetare,

hallbarhet resursbalans
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Figur 6. Ledarens hallbarhet.

Ledarens hallbarhet ar en forutséttning for att medarbetarna samt verksamheten ska do-
mineras av langsiktighet da det handlar om vélbefinnande, hélsa och produktivitet. Det
som skiljer hallbara ledare fran andra ledare &r att hallbara ledare har ett framtidstank och
inte bara leder i nuet. (Miller et al. 2019) Flera ledare upplever slitningar i sitt arbetsupp-
drag genom att mycket tid laggs pa administration, vilket gor att tiden med medarbetarna
blir lidande. (Mellner et al. 2018) Ledare som upplever sitt uppdrag som splittrat med
hoga krav har inga mojligheter att jobba hallbart. Hoga krav bor uppvagas med Gkade
resurser for att kunna jobba for héallbarhet. Aven hoga emotionella krav, 6verbelastning,
svart att kontrollera arbetet, motstridiga krav och en upplevelse av for lite eller inget stod
fran sin egna narmaste chef da det géller svara situationer och hur arbetet ska prioriteras
ar orsaker som motarbetar det hallbara ledarskapet (Mellner et al. 2018). Mellner (2017)
hade som ett intervjutema problematiken om en chef hamnar mellan ledningen och med-
arbetarna, dar det forvantas att chefen ar lojal mot ledningen trots att beslut kan vara
negativa for medarbetarna och den egna verksamheten. En forutséattning for att ledaren
ska kunna utfora sina arbetsuppgifter var tydlig och 6ppen kommunikation, bade till med-

arbetarna och till narmaste chefen.

”Skruvarna dras at och man sjdlv hamnar i klim mellan hogsta ledningens krav och att pressa sina
medarbetere som redan jobbar mycket” (Mellner 2017 s. 7)

Resursbalans, bade ekonomiskt och ménskliga, behovs for att en ledare ska kunna leda
sina medarbetare mot hallbarhet. Mellner et al. (2017) poangterar vikten av att en ledare
enbart har sd manga medarbetare under sig sa ledaren har foruttsattningar att lara kanna

sina medarbetare och ha tid fér dem.

Ett ledarskap dar ledaren bryr sig om bade medarbetarna och omgivningen, inte enbart ett
ledarskap som &r till nytta for ledaren sjalv har blivit allt mer eftertraktat i affarsvérlden.
Emotionell intelligens sattes in som ett &mne i den reformerade utbildningen pa Handels-
hogskolan i Stockholm (Stenstrém et al. 2018). Detta for att man ansag att framtidens
ledare behdvde &mnet. Haney et al. (2018) identifierade vikten av en personlig kontakt

och emotionell intelligens for att kunna jobba med det hallbara ledarskapet. Eriksson et
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al. (2020) skriver om sin undersékning som gjordes inom ett ledarskapsprogram dar le-
dare deltog. De ledare som deltog i ledarskapsprogrammet tog fram handlingsplaner kring
hélsoframjande fragor som de sedan forde till sina arbetsplatser. Handlingsplanerna var
anpassade enligt deras egna arbetsplatser eller deras eget ledarskap. En del jobbade mera
med ett strukturerat arbetsmiljoarbete, andra jobbade med sitt ledarskap och utvecklade
det. Resultat visade att dialogen om arbetsmiljo 6kade vid de arbetsplatser dar cheferna
deltagit i detta program. De ledare som jobbade aktivt for dessa handlingsplaner jobbade
med att gora medarbetare delaktiga for att forbattra arbetsmiljon. Utgaende fran resultatet
fran hela undersokningen funderade Eriksson et al. om ledarprogrammet kunde ha bidra-
git med att stoppa en negativ sjukskrivningstrend. Samband syntes mellan ledarna dar de
jobbade aktivt med halsofrdgor och minskad sjuknarvaro. Pa de arbetsplatser dér ledarna
hade deltagit i ledarskapsprogrammet bedémde medarbetarna en minskning i utmattning.
Man sag dven att utmattningen minskade bade vid arbetsplatser som arbetet aktivt med
handlingsprogram och vid de arbetsplatser som inte jobbade aktivt utgaende fran ledar-
programmet. Eriksson et al. funderade om det var den 6kade dialogen som bidrog till
minskad utmattning. Eventuellt &r det lattare for en ledare att synliggora och jobba for
minskad sjuknarvaro an att synliggéra och jobba for minskad sjukfranvaro och utmatt-

ning.

For att det hallbara ledarskapet ska fungera i en organisation behdver dven ledarna och
medarbeterana ha makt och befogenhet att agera. Haney et al. (2018) kom fram till att det
var en av grundstenarna i sin undersokning. Genom att ha makt och befogenhet att agera
och darmed ocksa en kansla av att ha mojlighet att paverka andra genom sitt egna age-
rande blev medarbetarna ocksa mera personligt passionerade i sitt arbete och darmed pro-
ducerade battre. Detta kan dven jamstallas med att inkludera och géra alla i organisationen
delaktiga (Lee. 2017).

Andringar som gors i en organisation uppifran och ner 6kar risken for att medarbetarna
blir utmattade. (Eriksson 2020 och Fonsén et al. 2019) Utmattning i arbetet minskade for
medarbetare vars ledare jobbar mera relationsinriktat. Relationsinriktat ledarskap innebar
att ledaren bygger upp en social konstruktion som skapar en relation till medarbetarna.
Ledaren involverar medarbetarna i beslutsprocesser, ger utrymme for medarbetarna att

jobba sjalvstandigt samt ser till att avstandet mellan ledaren och medarbetaren ar kort.
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(Isaksson 2019) Eriksson skriver att det eventuellt & kombinationen av 6kad dialog och
Okat relationsinriktat ledarskap som gjort att utmattningen pa arbetsplatserna minskat.
Eriksson konstaterar ocksa att en dndring av ledarstrategier hade betydelse for férandring

i sjuknarvaro.

6.3 Medarbetarens hallbarhet

Fem stycken artiklar (Brown et al. 2018, Fonsen et al. 2019, Haney et al. 2018, Lee 2017
och Mellner et al. 2018) belyste medarbetarfokus. Huvudteman som hittades fran dessa

var vikten av delaktighet, vikten av kommunikation och vérderingar.

varderingar, Medarbetarens

delaktighet, hallbarhet
kommunikation

Figur 7. Medarbetarens hallbarhet.

Delaktighet och en gemensam forstaelse av arbetsuppdraget lyftes fram i flera av de ana-
lyserade artiklarna som grundstenar for valmaende. Genom detta kunde medarbetarna
battre forsta malet, samt dven aktivt arbetet mot malet i organisationen eftersom de kande
sig delaktiga och hade samma vision som ledningen. (Brown 2018 , Lee 2017 och Miller
et al. 2019) Medarbetarna bor goras delaktiga i allt fran att ha en gemensam vision till att
ha gemensam vardegrund, men ocksa for att ge plats for innovationer. Organisationen bor
ha systematiskt uppsatta mal, som &r mojliga for medarbetarna att na upp till. For att hitta
dessa mal bor medarbetarna vara delaktiga. Forandringar leds genom att inte bara invol-
vera, utan gora samtliga delaktiga. Genom att ha en gemensam vision samt en gemensam
attityd kan man uppna en forandring. (Mellner. 2018 och Miller et al. 2019) Aven Fonsén

et al. (2019) skriver om vikten av att gora alla delaktiga for att hitta den strategiska vagen
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att arbeta efter for att na malen for arbetet. Effektiva organisationer lar sig hela tiden, bade
individerna i organisationen och som i grupp. Genom att dela ledarskapet och géra med-
arbetarna delaktiga uppnar organisationen en storre effektivitet &n genom att ha ett topp-

styrt ledarskap.

Kommunikation ar ett verktyg ménniskor har for att kunna formedla kunskap och inform-
ation till varandra. | arbetslivet blir kommunikation och hur vi kommunicerar extra viktigt
for att vi ska kunna samarbeta och nd gemensamma mal. Den personliga kontakten, samt
att kunna for diskussioner och dialoger, d&ven om det ar svara diskussioner, ger en sakerhet
och en kansla av tryggghet i forhallande till andra medarbetare. En dialog mellan ledaren
och medarbetaren gor att det &r lattare att dra grénser i arbetsuppdraget for att forhindra
att medarbetaren tar med sig sitt jobb till privatlivet. Oppen kommunikation leder till ar-
lighet och att medarbetarna i organisationen vagar saga som det ar. Tolerans for att miss-
tag sker finns, misstag kan &ven ses som en mojlighet till utveckling och larande. (Haney
et al. 2018, Mellner et al. 2018 och Mellner 2017) Utveckling och beskydd samt trygghet
ar av stor vikt i en organisation. Ifall detta saknas gar det inte 6verhuvudtaget att utéva
hallbart ledarskap. (Gerard et al. 2017)

Haney et al. (2018) skriver om hur respondenterna konstaterade att hurudana personer de
ar i sina privatliv, hurudan varderingar de har i sina liv t.ex med sina familjer, dven av-
speglar sig i arbetslivet. Darfor ar det av stor vikt att kunna kdnna att det man jobbar med
ar etiskt riktigt. En ledare som ar medveten om sina egna grundvarderingar, som har en
god sjalvkannedom och som har ett arligt och dppet forhallningssatt till medarbetarna har
direkt samband till social hallbarhet i arbetslivet. Medkansla och 6kad motivation och

effektivitet forbattrar halsa och vélbefinnande bland medarbetarna (Mellner et al. 2018)

”He stopped, and he reflected for a while and he said --- he smiled, and he said, “priceless because ['m
doing this because this is what | want to do, and this is what"s driving me, it’s motivating me, and I'm
doing it for me.” I think that for me was very much a rvelation. I sort of had a glimpse of that but in
some ways it’s a little selfish, but you have to do these things because they're what you want to do for
you... It’s about nourishing yourselfe. it sounds at one level horribly selfish, right?” (Haney et al. 2018.
s. 12)
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For att minska slitningar mellan administrativa arbetsuppgifter, méten med och mellan
medarbetare och utveckling av verksamheten behovs det tillrackligt med tid for alla ar-
betsuppgifter och en tydlig férdelning mellan de olika arbetsuppgifterna. Balanserade
krav ar av stor vikt. Medarbetarna behdver tillrackligt med pauser for att kunna konsultera
och samla material fran olika perspektiv, samt kritiskt kunna refleketar innan besluts fatt-
tas. (Mellner 2017 samt Schedlitzki 2018) Haney et al. (2018) hittade tre kategorier fran
sin datainsamling. Dessa var forstaelse, personlig kontakt och makt att agera. Forstaelse

var den mest framstaende av dessa tre for hallbart ledarskap.

6.4 Valbefinnande

Sju artiklar belyste medarbetarnas valbefinnande (Eriksson et al. 2020, Hagglund et al.
2020, Lee 2017, Mellner et al. 2018, Mellner. 2017, Schedlitzki 2018 och Stenstrém
2018). Huvudteman som hittades i dessa artiklar var medveten néarvaro, reflektion och

balans i livet.

VALBEFINNANDE

medveten narvaro, balans, reflektion

Figur 8.Valbefinnande som grund.

Mellner et al. (2018) lyfter medveten narvaro som ett verktyg for att kunna jobba hallbart
med ledarskapet. Medveten narvaro (eller mindfulness meditation) okar formagan att
kunna se en situation som den verkligen ar, istédllet for att satta fokus pa oro infor fram-
tiden eller historien som varit. Medveten narvaro ar ett forhallningssatt som har som syfte
att trana attityder och formagor sa som; 6kad kanslighet for omgivningen, éppenhet for

ny information, skapa nya kategorier for att strukturera upp intryck, samt 6ka medveten-
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heten om att det finns flera perspektiv pa problemldsning. Man har sett att medveten nér-
varo minskar stress, angest, depression samt ger en 6kad livskvalitet. Mellner et al. skriver
dven om en svensk studie av medvetenhetstraning bland chefer. Dar sag man positiva
effekter av att kunna slappa arbetet pa fritiden, hitta mera aterhamtning, battre halsa samt
balans i livet. Mellner et al. menar att medveten narvaro i arbetet kan vara ett stodverktyg
for att ledarens egna hallbarhet ska starkas. detta genom gréanshantering, aterhamtning,

halsa och sjalvmedkansla.

Enligt Stenstrom et al. (2018) ar medveten narvaro en del av mansklig hallbarhet. Malet
ar att manniskan ska halla genom arbetslivet, darfor behovs verktyg for att kunna skapa
hallbara arbetsplatser. Ett verktyg ar meditations och mindfulness-évningar. Aven natu-
ren och omgivningen spelar stor roll for manniskans aterhatmning i vardagen. Ett med-
vetet ledarskap riktar inte bara fokus utat och mot andra, utan en medveten ledare kan

ocksa stanna upp och lyssna innat.

Tid for reflektion lyftes upp av Schedlitzki (2018) och Hagglund et al. (2020) Reflektion
innebar att aterspegla, tanka igenom, 6vervaga, fundera eller att 4gna sig en tanke at. Man
fokuserar pa sig sjalv for att bli medveten pa sina egna tankar, kénslor och agerande.
(Hagglund et al. 2020) | Schedlitzki (2018) forskning kom laroportfolior som ett verktyg
att jobba mera hallbart fram. Detta genom att ledaren och medarbetaren kan ta sig tid att
stanna upp och reflektera over sitt arbete. Pausa tillrackligt 1ange for att samla information
fran olika perspektiva, kritiskt reflektera dver informationen fére beslut fattas. Aven
Hégglund et al. (2020) anvénde sig av laroportfolior, men kallade det istéllet SMS-dag-
bok. SMS-dagbokens syfte var att mata deltagarnas egna uppfattning av humar och ener-
giniva och med hjalp av detta framja hallbar halsa. Hagglund et al. konstaterade att det
var av stor vikt att gora reflektionen regelbundet och under en langre tid, detta for att

komma ordentligt in i det nya beteendet och fa beteendet ordentligt etablerat.

”Nagonting som jag verkligen har kommit pa, det &r att jag behover tid for reflektion. Alltsa, verkligen
reflektera pd: Vad hander dar? Hur mar jag? Och att jag kan ta tillfallet i akt nu att ta bilresor till re-
flektion. Det &r for mig valdigt vardefullt” (Hagglund et al. 2020 s. 26)
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Hagglund et al. (2020) betonade &ven vikten av balans i livet. Genom sjélvreflektion och
Okad sjalvkannedom upptackte studiens deltagare (i detta fall elitttranare) att det fanns
mycket annat an jobb som skapade det virdefulla i livet. Aven Mellner et al. (2018) lyfte
livet utanfor arbetet som en viktig sak, samt vikten av att balans i livet. Med balans menas
vikten av att dra granser mellan arbetsliv och privatliv, samt att ha en balans mellan dessa
tva omraden. Den okade digitaliseringen i vart samhalle utgor ett hot mot detta. Arbete
och privatliv flyter in i varandra. Granskontroll anvénds som ett begrepp for att individen
(bade ledaren och medarbetaren) sjalv ska kunna styra dver sina 6nskade granser mellan
arbete och privatliv. Mellner et al. betonade att ledaren och ledningen har &r i nyckelroll,
bade som forebilder och som skapare av éverenskommelser for att stabilisera granserna.
Aven i Mellners undersokning fran 2017 lyftes granskontroll upp. Faktorer som ékade en
ledares hallbarhet var bl.a granssattning mellan arbete och privatliv, upplevd egen gréans-
kontroll och huruvida man kan slappa tankarna pa jobbet under ledig privattid. Tydliga
grénser mellan arbete och privatliv, samt hég sjalvmedkénsla, resulterade i htg granskon-
troll. Detta kan ses som en nyckelfaktor for ledarens aterhamtning och darmed ocksa som

en bra forebild for medarbetare att agera pa samma satt.

Lee (2017) hade som hypotes i sin forskning att hallbara ledare som stodjer balans mellan
arbete och privatliv paverkar medarbetarnas tillfredsstallelse positivt. Detta ger en signal
att ledningen bryr sig om medarbetarnas valmaende, vilket leder till att medarbetarna fo-

kuserar battre och utfor sitt arbete béttre. Lee’s hypotes stamde bra i forskningen.

6.5 Sammanfattning av resultaten

Konkreta atgarder for att framja valmaende pa arbetsplatserna ar att ge tid for bade re-
flektion och medveten narvaro. Som ledare bor man ocksa tanka pa sig sjalv som forebild,
samt pa att livshalans ar a och o, bade for ledaren och for medarbetaren. Aven resursba-
lans for bade ledare och medarbetare ar av stor vikt. Fran ledarskapssynvinkel s att le-
daren ska ha tid for medarbetarna. Fran medarbetarsynvinkel sa att medarbetaren ska ha
tid for karnan i sitt arbetsuppdrag. Paverkningsmojligheter, delaktighet, varderingar och
det etiska tanket, kommunikation och tydlighet i arbetsuppdraget ar ocksa av stor vikt for

att arbetsplatsen ska fungera bra och ma bra.
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Resulatet visar att det inte enbart handlar om ett hallbart ledarskap, utan om ett hallbart
tank genom hela organisatonen. Allt fran medarbetare till ledningsgrupper. Om hallbarhet
beaktas pa alla olika nivaer och at alla olika hall, finns det storre mojlighet att jobba hall-
bart.

| arbetslivet betyder detta ocksa att samtliga deltagare i hela organisationen ska hitta en

hallbar livsstil som gor att organisationen kan skattas som en valmaende organisation.

Organisationen som méjliggérare for hallbart
tank

Organisationens
hallbarhet

varderingar, delaktighet, paverkningsmdjligheter,
kommuniaktion relation till medarbetare,
resursbalans

Medarbetarnas Ledarens
hallbarhet hallbarhet

VALBEFINNANDE
medveten narvaro balans reflektion

Figur 9. Hallbarhet pa alla nivaer
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7 ANALYS AV RESULTATEN

Utgaende fran Avery och Bergensteins ledarskapspyramid kunde man i artiklarna jag
granskade hitta samtliga 14 grundprinciper. Gerard et al. (2017) foreslog i sin artikel att
man kunde anvéanda den hallbara ledarskapspyramiden som ett verktyg. Vad finns och

vad saknas?

Man kan konstatera att de artiklar som lastes gick in i varandra och belyste samma &mnen
och samma resultat. De teman som sattes upp i resultat gick inte bara hand-i-hand med

varandra, utan gick dven in pa varandras underkategorier.

7.1 Organisationen och ledarskapet

Nagot som kom fram i de artiklar som lastes var vikten av en organisation som tanker
langsiktigt och hallbart och ocksa majliggor for bade sina medarbetare och ledare att
jobba hallbart. (jfr. Eriksson et.al 2020, Gerard et al. 2017 och Mellner et al.2018) Genom
ett okat valbefinnande i arbetet, upplever bade ledare och medarbetare en storre langsiktig
vilja att arbeta med sina arbetsuppgifter. (jfr. Eriksson et.al 2020, Haney et.al 2018 och
Mellner 2017) Detta kan man ocksa se utgaende fran ledarskapspyramidens lagsta niva.
Organisationskultur och vikten av att vardesattas och vara delaktiga som medarbetare, for
att jobba langsiktigt. Aven Antonovsky papekade att meningsfullhet har den storsta bety-
delsen for halsan. | arbetsformagehuset syns ocksa meningsfullheten och delaktigheten i
husets tredje vaning, varderingar, attityder och motivation. Om medarbetaren i organisat-
ionen upplever att arbetet ar utformat som meningsfullt och lampligt utmanade sa paver-
kar det direkt arbetsformagan. Hur organisationen har byggt upp arbetet &r alltsa av stor
vikt for det hallbara tanket.

Om organisationen lyckas skapa arbetet sa det innefattar bade resursbalans och tydliga
strukturer, vilket dven innefattar stod till medarbetaren, finns det storre chans for hallbar-
het i hela organisationen. (jfr. Gerard et al. 2017, Mellner et al. 2018 och Mellner 2017)
Arbetsformagehusets fjarde vaning (arbete, arbetsmiljo och ledarskap) visar aven pa
detta. Vikten av chefsarbetet och deras makt och skyldighet att tillhandahalla goda arbets-

forhallanden for medarbetarna.
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Som en stor del i organisationen lyftes ledningen och ledarskapet upp da det galler hall-
barhet. Olika ledarskapsstragier har direkt betydelse for medarbetarna och darmed ocksa
hela organisationen. (jfr. Eriksson et al. 2020, Gerard et al. 2017 Haney et al. 2018, Mell-
ner et al. 2018 och Mellner 2017) I Antonovskys Kasam-modell kan man se att hela mo-
dellen har betydelse for ledarskapet. Meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet ar av
stor vikt for att ledaren ska kunna fullfélja hela sitt uppdrag. Hela den hallbara ledar-

skapspyramiden handlar om ledarskapets karnuppdrag.

Ledare som kommer i klam mellan ledningen och medarbetarna eller som upplever slit-
ningar i arbetet kom fram i tva artiklar (jfr Mellner et al. 2018, Mellner 2017). Aven
vikten av att resurserna ar delade till ledaren pa ratt satt hittades i samma artiklar. | kasam-
modellen hittas detta under rubriken hanterbarhet. Att ha tillrackliga resurser och en rim-
lig belastning i ledarskapet. Finns detta sa kan ledaren ha storre majligheter att jobba for
valmaende medarbetare. Den hallbara ledarskapspyramidens forsta vaningens stenar talar
alla for att en ledare ska bryr sig om sina medarbetare och medvetet jobba for att medar-
betarna ska ha det bra pé arbetet. Aven hela Antonovskys kasam-modell belyser detta. Ett
ledarskap som stdder vélbefinnande och arbetsengagemang &r av stor vikt for att kunna
jobba for valmaende medarbetare och hallbarhet. (jfr Eriksson et al. 2020, Haney et al.
2018, Mellner et al. 2018, Mellner 2017,Miller et al. 2019 och Stenstrém et al. 2018)

Att som ledare ha makt och befogenhet att agera &r en viktig ingridiens i det hallbara
ledarskapet. Detta tangerar dven inkluderingen, sa att ledaren (och medarbetaren) har en
kansla av att hen ar viktig i organisationen och gor ett arbete som ar viktigt. (jfr Haney et
al. 2018) Den hallbara ledarskapspyramidens femte sten, vardesattande av méanniskor,
passar bra in i detta. Om ledaren har makt och befogenhet att gora sitt jobb sa visar det
ocksa pa att organisationen litar pa ledaren. Ansvar och befogenheter hittas i den hallbara
ledarskapspyramidens andra niva. Hela nivan beror detta amne (stenarna 15 tillit , 16
kunskapsbehallande, 17 en méjliggérande kultur, 18 lagorientering , 19 sjalvadministre-
ring och 20 decentraliserat beslutsfattande i samférstand ) Denna niva kom fram i flera
olika nyckelord som plockades fran artiklarna. Underkategorierna ledarskapet och kom-
munikation som framkom i resultattabellen berér denna niva. I Kasam-modellen kan vi

har koppla till begriplighet, dar aven ansvarsomraden namns.
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Arbetsformagehusets fjarde vaning, arbete, arbetsmiljo och ledarskap tangerar hela orga-

nisationen och ledarskapet. Organisationens och ledarnas skyldighet att utveckla arbets-

forhallandena sa att medarbetarna har mojlighet att kanna att arbetet & meningsfullt.

SUSTAINABILITY

The sustainable
leadership
pyramid

I

FOUNDATION PRACTICES

MENINGSFULLHET

BEGRIPLIGHET

HANTERBARHET

Motivation
Arbetsgladje
Delaktighet
Delade varderingar

Forstaelse for uppdra-

Konstruktiva relationer | Ti

Tillrackliga resurser
Rimlig belastning
Stédfunktioner
Kompetens

Figur 10. Teori kopplat till organisation och ledarskap. (Avery et al.2011, Arbetshalsoinstitutet 2019 och

Angel6éw.2013)

Sammanfattningsvis ser man att den teoretiska referensramen hittas i det analyserade

materialet. Inom organisationens hallbarhet och ledarens hallbarhet hittas den hallbara

ledarskapspyramidens tva forsta nivaer, vaning tre och fyra i arbetsformagehuset och hela

KASAM-modellen.

7.2 Medarbetarfokus och valbefinnande

Medarbetarfokus innebar att som ledare satta medarbetaren i centrum, samt att ledaren ar

lyhord for vad medarbeteren sager. Ledaren byggger upp en relation till medarbetaren,

samt arbetar for att arbetsgemenskapen ska fungera. Detta for att ha mojlighet att arbeta
hallbart. (jfr. Eriksson et al. 2020, Haney et al. 2018 och Mellner et al. 2018.)

Delaktiga medarbetare som har en gemensam attityd och en gemensam vision har lattare

att uppna forandringar i organisationen. Mal uppnas lattare och medarbetarna kanner aven

en storre arbetsmotivation och darmed storre valbefinnande pa arbetet. (jfr. Brown 2018,
Fonsén et al. 2019, Lee 2017 och Miller et al. 2019). Delaktighet nd&mns daven i kasam-

modellen under rubriken meningsfullhet. Antonvosky poéngterade att detta var den vik-

tigaste delen for hdlsan, eftersom medarbetare med hdég meningsfullhet orkar kdmpa i

situationer som kan kannas ohanterbara. | arbetsformagehuset hittas delaktigheten pa
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tredje vaningen, varderingar, attityder och motivation. Ett meningsfullt arbete paverkar
arbetsformagan positivt. Ledarskapspyramidens andra niva dar man utvecklar en atomo-
sfar som ar palitlig och som mojliggor kunskapsdelning tangerar delaktigheten. Medar-
betare som far mojlighet att vara delaktiga och anvéanda sina kompetenser ar mera hallbara
an medarbetare som inte kan/far vara delaktiga. Pa tredje nivan i ledarskapspyramiden
finns innovation och personalengagemang som direkt berdr delaktigheten. Regeringspro-
grammet ndmner dven vikten av att medarbetarna har mojlighet att vara delaktiga i ar-

betspolitiken.

Kommunkation handlar inte bara om delaktighet och inkludering, utan ocksa om hur man
delar organisationens vision (processfokus), samt hur ledaren leder férandringar. Med
kommunikation ar det viktigt att ord och handlig stdmmer ¢verens. Ledaren i organisat-
ionen formedlar hela tiden budskapet, malen och visionen. Ledaren ansvarar for att pro-
cessen leds framat samt med hjéalp av kommunikationen kommer framat tillsammans med
medarbetarna. (jfr. Eriksson et al. 2020, Fonsén et al. 2019, Lee 2017 och Mellner et al.
2018) Antonovskys Kasam-modell namner forestaelse, tydliga mal och tillgang till in-
formation. Aven uppféljning och aterkoppling finns med i Kasam-modellen. I ledarskaps-
pyramiden ar det tydliga uppdraget grundnivan. Den fjortonde grundstenen, stark delad

vision kom fram som en viktig del i flera av de granskade artiklarna.

Etiken i den hallbara ledarskapspyramiden hittas i flera stenar, nr 3 socialt ansvar, nr 4
miljoansvar, nr 8 etiskt uppférande och nr 15 tillit. 1 arbetsformagehuset hittar vi etiken
pa vaning tre, tillsammans med varderingar, attityder och motivation. | de artiklar som
lastes lyftes framst upp ledarens etiska tankande och hur ledaren agerade i forhallande till

sina medarbetare. (jfr. Haney et al. 2018 och Stenstrém et al. 2018)

Ett annat verktyg for valbefinnande och for att motverka stress i arbetslivet var medveten
narvaro. Medveten narvaro stravar till att uppna ett fokus pa har och nu, inte svunnen eller
kommande tid. Detta kan minska stress, oro, angest, depression samt oka pa kanslan av
livskvalitet. (jfr Hagglund et al. 2020 och Meller et al. 2018) Detta syns direkt i arbets-
formagehusets botten vaning, eller grunden for hela medarbetaren, halsa och funktions-
formaga. En valmaende medarbetare har battre mojlighet att utfora det uppdrag hen har i
sitt arbete.
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Som en vég till valbefinnande och balans i arbetslivet kom vikten av reflektion och re-
flektionstid fram. Reflektion anvénds for att individen ska stanna upp, tdnka efter och ha
mojlighet att utvecklas. Reflektion kan dven anvéndas for att medarbetaren ska inse allt
hen har lyckats med i sitt arbete. Reflektion talades i artiklarna som en metod till ett mer
balanserat yrkesliv och som ett satt att avvérja stress. (jfr H&gglund et al. 2020,
Schedlitzki 2018) Reflektionen kan man satta i flera vaningar i arbetsférmagehuset. Det
gar hand-i-hand med bade vaning tre, varderingar, attityder och motivation, om man tittar
pa medarbetaren som enskild individ. Upplever medarbetaren sitt arbete som menings-
fullt? Men aven vaning fyra, arbete, arbetsmiljo och ledarskap, har reflektion i sig. | Ka-
sam-modellen hittar vi reflektion under rubriken begriplighet. | den héllbara ledarskaps-

pyramiden kan vi sétta reflektionen direkt i sten fjorton, kontinuerlig personalutveckling.

Det psykiska valmaendet och livshalans kom upp i flera artiklar (jfr. Hagglund et al. 2020,
Lee 2017, Mellner et al. 2018, Mellner 2017 och Stenstrém et al. 2018) , detta korrelerar
direkt med arbetsformagehusets forsta vaning. Den psykiska och fysiska funktionsfor-
magan. | ledarskapspyramiden finns ingen sadan grundsten, men man kunde skriva in
livsbalans i grundstenarna, vardesattande av méanniskor eller i, langvarigt bevarande av
personal. Livsbalans ar eventuellt ndgot som man har borjat prata om i samband med
stress, utbrandhet och extrem arbetsborda. (jfr. Eriksson et al. 2020 och Stenstrom et al.
2018) | arbetsformagehuset hittar man livshalansen i vaningen for varderingar, attityder
och motivation. Kombinationen av arbetsliv och privatliv finns &ven i Antonovskys Ka-
sam-modell. Dér under rubriken Hanterbart och Rimlig belastning. Pa ledarniva handlar
det om formaga att leda sig sjalv innan man leder andra. Ledaren vet hur och varfor leda-
ren gor som ledaren gor. Uppdraget bor vara mojligt att utféra inom rimlig arbetstid. (jfr.
Eriksson et al. 2020, Gerard et al. 2017 och Stenstrom et al. 2017)
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Figur 10. Teori kopplat till medarbetarfokus och valbefinnande. (Avery et al.2011, Arbetshalsoinstitutet 2019 och
Angeléw.2013)

Sammanfattningsvis kan man aven inom medarbetarnas hallbarhet och valbefinnande i
arbetet se den teoretiska referensramen. Den hallbara ledarskapspyramidens forsta sten,
stark delad vision kom starkt fram i flera av de analyserade artiklarna. Arbetsférmagehu-

sets forsta och trejde vaning belystet, samt hela KASAM-modellen.

8 DISKUSSION

| detta kapitel framkommer resultatdiskussion, metoddiskussion, kritisk granskning, art-

betslivsrelevans samt forslag till fortsatt forskning.

8.1 Resultatdiskussion

Syftet med denna studie var att ta reda pa hur man fran ledarperspektiv framjar valmaende
pa arbetsplatserna utgaende fran hallbart ledarskap. Fragestallningen var; Vad visar forsk-
ningen om hallbart ledarskap och vilken betydelse har hallbart ledarskap for medarbetar-

nas valmaende pa arbetsplatserna?

Hallbarhet och ett hallbart tank ar nagot som genomsyrar hela manniskan och livet. Detta
for att de kompetenser, kunskaper och fardigheter som finns i dagens arbetsliv dven ska

bevaras till foljande generationer.

Forskningen visar att det hallbara ledarskapet ar av stor betydelse fér medarbetarnas val-

maende. Genom valmaende medarbetare kan organisationerna dven arbeta mera hallbart.
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De tre teorierna som finns i detta masterarbetes referensram, den hallbara ledarskapspy-
ramiden, arbetsformagehuset och kasam-modellen hittades i alla de analyserade artik-
larna. Resultatet visade att hallbarhet borjar fran organisationen, som majliggor for bade
ledare och medarbetare att arbeta hallbart. Det som inte hittades i resultatet var arbets-
formagehusets andra vaning, kompetens. Detta kunde man aktivt séka efter med kombi-
nation av sokorden hallbarhet och kompetens.

Den lagstiftning som namndes visar dven pa att hallbart tank &r av stor vikt i Finland och
att man stavar till att medarbetarna, oavsett bransch, ska vara valmaende medarbetare.
Genom att arbeta for en hallbar organisation och ett hallbart ledarskap sa finns det storre
mojligheter att uppna regeringsprogrammets mal om att Finland ska vara ledande inom

valbefinnandet i arbetet ar 2030.

8.2 Metoddiskussion

Min metod bestamdes utgaende fran min forskningsfraga. Under skrivprocessen har det
kommit mer forskning kring @mnet hallbart ledarskap. Datamaterialet jag anvande mig
av har sokts i flera olika databaser for att gora studien mera trovardig och hitta ett bredd
inom amnet. Vid sokningarna i de olika databaserna kan begransningarna och sdkorden
ha lett till ett bortfall av material, jag anser anda att jag hittat ett bredd och relevanta

artiklar for att lyckas undersdka amnet.

Denna metod passade dven mitt satt att skriva, detta genom att jag kunde plocka in bade
kvalitativ och kvantitativ forskningar, samt &ven artiklar i min forskning. Genom att gora
en induktiv analys kunde jag analysera artiklarna och forskningarna, detta genom att se
vad som steg upp for nyckelord fran materialet jag valde ut. Risken med den konvention-
ella innehallsanalysen ar att man missar intressant fakta da man kodar och analyserar sitt
material. Dock lastes materialet under analysprocessen genom flera ganger for att inte
missforstas eller tolkas fel. Samtidigt som materialet lastes genom antecknade jag nyck-
elord fran varje enskilt material. Pa detta sétt hittade jag teman och underkategorier som
sedan presenterades i resultatdelen. En trovérdigare analysprocess kunde det ha blivit om

detta arbete skulle ha skrivits av tva eller flera studeranden. Da kunde man ha hittat olika
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synvinklar och eventuellt fler nyckelord, samt under arbetets gang haft mojlighet att dis-

kutera materialet.

Om inkluderingskriterierna skulle ha satts fran 2000-2020 skulle man eventuellt kunna fa
fram om hallbart ledarskap andrat under 2000-talet, eller om man pratar om samma sak
kring hallbart ledarksap idag 2021 som ar 2000.

Jag gor inte ansprak pa att denna studie &r heltackande, utan detta var vad jag fick under

denna tidsperiod fram.

8.3 Arbetslivsrelevans och forslag till fortsatt forskning

For att fa kunna vara yrkesverksamma under hela vart vuxna liv kravs det att vi tanker
langsiktigt, hallbart. Genom hallbart ledarskap kan vi forbéattra arbetsvillkoren for med-
arbetarna och hjalpa dem att klara av ett langt arbetsliv. Med tanke pa regeringens ut-
vecklingsprogram, med fokus pa valbefinnande i arbetet, samt med malet att valbefinnan-
det i arbetet ar varldens basta ar 2030 kravs det att organisationerna téanker hallbart och
langsiktigt. Hosten 2020 startade ett utvecklingprogram vid namn ARBETE2030 som en
del av regeringsprogrammet. Inom detta programs ramar startade dven ett ledningsnét-
verk vars syfte &r att dela med sig av lyckade erfarenheter av hur man leder medarbetare
och om sarmarbete med medarbetare. (Social- och hélsovardsministeriet. 2021) Detta vi-
sar att syfte med detta masterarbete har varit valdigt aktuellt och att detta ar ett omrade

som man kunde férdjupa sig ytterligare i.

Regeringen lade aven till en komplettering till budgeten 2021, dar det sattes mer resurser
till arbetslivet och till utveckling av vélbefinnande inom arbetslivet. (Statsradets kansli.

2021) Aven detta visar att arbetslivsrelevansen i detta masterarbete ar stark.

Som fortsatt forskning kunde man ta reda pa hur organisationer, dels med avgransningen

Finland men ocksa i hela véarlden, av olika storlekar och inom olika branscher jobbar med
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hallbarhet. Det skulle ocksa vara intressant att ta reda pa hur hallbart ledarskap paverkar

eller inte paverkar effektivitet inom en organisation.

Inom mitt yrke, som ledare inom smabarnspedagogiken, ser jag att det hallbara ledar-
skapet ar av valdigt stor vikt. Med tanke pa de senaste arens rekryteringsbekymmer i
huvudstadsregionen &r vi mer eller mindre tvungna att arbeta med ett langsiktigt tank, dar
vi Okar valbefinnande for vara medarbetare och dar vi arbetar for att medarbetarna ska
vara héllbara. Ar 2020 med den stora corona-krisen har ocksa visat &nnu tydligare for mig
vad som egentligen ar viktigt i arbetet. Processen med detta arbete parallellt med mitt

yrkseliv har fatt mig att prioritera valmaende &n starkare an forut.
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BILAGOR

Bilaga 1: Halsoframjande atgarder
- Aktivt arbete med att skapa en rimlig arbetsbelastning
- Ledarskaps- och medarbetarutvecklingsprogram dar halsa ingar
- Systematiskt arbetsmiljoarbete och arbetsmiljoutbildningar
- Arbete med att skapa delaktighet
- Medarbetarsamtal dar hélsa ar en av punkterna.
- Vardegrundsarbete
- Systematiskt arbetsgléadejarbete
- Fortbildning i kommunikation, teamutveckling och konflikthantering for chefer
och medarbetare.
- Personal- och halsoekonomiska analyser.
- Regelbundna uppfoaljningar av halsofragor, sjukfranvaro, arbetsmiljo
- Friskvards- och halsoplaner
- Avrbetsplatstraffar dar halsa finns med som en staende punkt.
- Handledning och coaching (chefer och medarbetare)
- Halsoinspiratorer och hadlsoutvecklare.
- Maojlighet till intern och extern rérlighet
- Arbete med att skapa ett uppskattningsorienterat klimat.
- Individuell halsobeddmning (halsoprofil, konditionstest)
- Livsstilsinriktad rddgivning (kost, motion, tobak, stress)
- Fysisk aktivitet (kondition/styrketréning)
- Mental traning, meditation, avslappning och massage
- Medicinsk hélsokontroll
- Stodsamtal, individuellt eller i grupp (kriser och konflikter)
- Arbetsanpassning (individuell, ergonomisk radgivning, hjalpmedel)
- Samarbete med foretagshalsovarden
- Personalstédsprogram for att hjalpa anstéllda med privata problem, ekonomisk,

juridisk och psykologiska radgivning.
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Mellner E., Aronsson G., Hallbart le- | Studiens Kvalitativ n=43 Litteratur- Social hallbarhet i arbetssamman-
2018 darskap I | syfte var att | studie. Tidi- studie hanget, dvs. kvaliteten pa relationer,
komplexa anlagoa gare littera- tillit, kommunikation som forutsatt-
Sverige organisat- och ut- | tur och sta- ning for fungerande granssattning
ioner  och | veckla ett | tistik och livsbalans.
verksam- hallbar- o _ o
Forutséttningar i organisationen och
heter hetsper- S .
_ . I individen for hallbart ledarskap.
spektiv pa
arbetsvill- Medvetenhetstraning som ett verk-
kor, medar- tyg for att starka ledarens egna hall-
betarskap barhet.
och ledar- ) .
) Det kravs ett samspel mellan organi-
skap i mo- . s .
satoriska och individuella forutsatt-
derna orga-

nisationer.




ningar for att utveckla ett halsofram-
jande ledarskap, god arbetsmiljo

och hallbar verksamhet.

Fonsén E., Soukainen U.,

2019

Finland

Sustainable
pedagogical
leadership in
Finnish early
childhood
education
(ECE): an
evaluation
by ECE pro-
fessionals

Syftet med
forsk-

ningen var
att tar reda
pa hur pro-
fessionella
inom sma-
barnspeda-
gogiken ut-
vérderar le-

darskapet.

Kvalitativ

studie

n=110

sakkunniga,
forestan-
dare, larare
och

barnskotare.

enkaét

Ju hogre utbildning destu mera kri-
tisk var deltagarna till det pedago-
giska ledarskapet. Detta kan bero pa
att larare och barnskotare ser sitt
jobb mest i omedelbar samverkan
med barngruppen, inte med ledar-

skapet.

Konklusionen av forskningen var att
man bor Klarlagga ytterligare, samt
diskutera, strukturen for ledarskapet
inom smabarnspedagogiken for att
dérefter kunna utveckla en gemen-
sam forstaelse for hallbart pedago-

giskt ledarskap.




Mellner C., 2017

Sverige

Hallfast -
Hallbart le-
darskap i ett
foranderligt

arbetsliv

Att under-
soka leda-
res villkor
och hur de
upplever

sitt eget le-
darskap uti-
fran ett
hallbar-

hetsper-

spektiv.

Kvalitativ

studie.

n=22

chefsmed-
lemmar. 11
kvinnor och
11 man
inom 3
fackliga or-
ganisat-

ioner.
samt

n= 1657 i
enkétunder-
sOkningen.
svarspro-
cent 60%

Bandinspe-
lade djupin-

tervjuer.
Samt

Enkatunder-

sokning

Faktorer pa organisationsniva, i
chefsroll samt pa interpersonell niva
ar av betydelse for ledares upplevel-
ser av sin egna halbarhet. Balanse-
rade krav, resurshalans, rollen mel-
lan ledare och medarbetare, tydlig
och stédjande organisationsstruktur,
antal medarbetare, faktisk arbetad
veckoarbetstid, forvantningar pa
tillganglighet i arbetsfragor pa friti-
den samt relation till egen ndrmaste

chef och medarbetare.

Organisatoriska faktorer spelar stor

roll for ledares hallbarhet.




Brophy Haney A., Pope J.,
Arden Z,, 2018
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personal:
Developing
sustainabil-
ity leaders in

business

Syftet ar att
ta reda pa
hur ledare
kan bli bli
mera hall-
bara | sitt
ledarskap

genom att
undersoka
fenomenet
av  experi-
mentiellt

inlarnings

program.

Kvalitativ

studie.

Semi-struk-
turerade in-
tervjuer av
deltagare

och organi-
sationer

som deltar i
4 experi-
ential  pro-
gram  om
vad de larde
sig och hur
program-

men hjalpte
dem att ut-

vecklas.

Man hittade 3 olika teman for hall-
bart ledarskap: forstaelse, personlig
kontakt och makt att agera. Forsta-
else var den mest framstdende av

dessa tre for hallbart ledarskap.




Eriksson A., Dellve L.,
2020

Sverige

Effekter av
ledarpro-

gram for
hallbart och
hélsofram-

jande ledar-
skap pa sjuk-
franvaro,

sjuknérvaro
och utmatt-

ning

Syftet ar att
ta reda pa
hur forand-
rad ledar-
strategier
paverkar
sjukfran-
varo, Sjuk-
narvaro och

utmattning

Kvantitativ

studie.

n=847

17 vardar-
betsplatser

vars chefer

deltagit i ett
ledarpro-
gram ar
2015

Enkat

Resultatet visade att sjukfranvaron
inte Okade vid de arbetsplatser dar
ledaren deltagit i ledarprogrammet

kring hallbart ledarskap

Analyser av ledarskapsstragier vid
de arbetsplatser som var med i
undersokningen visade samband
med hélsoorienterat ledarskap och

minskad sjukndrvaro.

Sambanden av analyserna i denna
studie ar svaga och det inkluderades
inga kontrollarbetsplaster i analyser,
darfor ar det svart att dra generella
slutsatser fran denna studie. Istallet
konstaterade man att mer forskning
behdvs om hur specifika ledarskaps-
strategier paverkar psykisk halsa

och sjukskrivningsmonster.




Hégglund K., Kenttd G.
2020
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Hallbart le-
darskap- ba-
serat pa ett
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sjélvreflekt-
ion och self-
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som fram-
jar hallbart
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method
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7  kvinnor
och 11 méarn
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presenterar
3 olika id-
rottsgrenar.
Alder  25-
65. Arbets-
erfarenhet

4-41 ar.

Intervent-

ionsstudie

med datain-
samling av
daglig sjalv-
skattning av
humor  och
energi  via
sms. (kvan-

titavi data)
samt

beskrivning
av  dagens
hojdpunkt
(kvalitativ
data)

Genom ¢kad sjalvreflektion hos tra-
narna (ledarna) visar studien pa
langsiktiga  beteendeforandringar

som Okar det hallbara ledarskapet.

Verktyget, SMS-dagbok, som an-
vandes visade sig ha betydelse for
att ledarna ska fa en djupare forsta-
else for sjalvreflektion, self-com-

passion och hallbart ledarskap.




samt fokus-

grupp (kva-
litativ data)
Schedlitzki D. Developing | Syftet ar att | Kvalitativ n=36 Litteratur- | Genom att pausa tillrackligt for att
2018 apprentice utforska studie studie dar | kusoltera och samla bevis eller
leaders mojlig- det diskute- | material fran olika perspektiv, samt
Storbritannien through crit- | heten  att rades l&ro- | genom att kritiskt reflektera fore be-
ical reflec- | fora fram portfolier i | slutsfattande visade sig ge en bety-
tion hallbar le- vilka re- | dande fordel for medarbetarna och
darskapsut- sponden- organisationen.
bildning terna fyllde
genom Kri- i sina
tisk reflekt- sjalvreflek-
ion. tiva tankar
Miller P., Gaynor v., Pow- | Leadership | Syftet ar att | Kvalitatiav | n=4 Djupinter- | Reultatet visar att hallbart ledarskap
ell C., Powell S., Simpson | as sustaina- | ta reda pa | studie. ast skolle vjuer ar nagot som man arbbetat med en
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