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Sammanfattning

Titel: Utan Verksamhetsstdd — verksamhetsdéd! En studie med syfte att belysa sambandet
mellan en verksamhetsstodjande avdelnings kultur och deras utférda halsopromotion.
Forhoppningarna ligger i att studien ska kunna appliceras pa flertalet verksamhetsstodjande
enheter, om an fokus i denna uppsats ligger pa Helsingborgs brandférsvars
Verksamhetsstodjande enhet. Var forhoppning ar ocksa att denna studie kommer Gppna for
nya perspektiv pa organisationskulturers roll i halsopromotion och sarskilt inom
verksamhetsstodjande avdelningar.
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Problem: Organisationers kulturer har i tidigare forskning uppméarksammats som aspekter
vilka paverkar forandringar sa som halsoframjande atgarder. Vi har dock upptackt att det
teoretiska omradet ar ganska generellt, och gar inte pa djupet i att undersoka specifika delar
inom organisationer. Vi finner verksamhetsstodjande avdelningar som sarskilt intressanta ur
ett kulturellt perspektiv, da de agerar stottande till resterande delar av organisationen som
utfor huvuduppdraget. Pa sa vis befinner de sig bade i och utanfér organisationen.
Helsingborgs brandforsvars avdelning Verksamhetsstdd har utfort halsopromotion med
framgang, vilket uppmarksammats i en utméarkelse anordnad av Helsingborgs stad. Mot
bakgrund av detta finner vi det intressant att applicera kunskapsomradena halsopromotion &
kultur pa denna avdelning.

Syfte: Uppsatsens syfte &r att belysa sambandet mellan en verksamhetsstddjande avdelnings
kultur och deras utférda halsopromotion. Férhoppningarna ligger i att studien ska kunna
appliceras pa flertalet verksamhetsstodjande enheter, om an fokus i denna uppsats ligger pa
Helsingborgs brandforsvars Verksamhetsstodjande enhet.

Metod: En kvalitativ undersokning har gjorts pa avdelningen Verksamhetsstod genom
djupintervjuer, fokusgrupp och dokumentgranskning.

Slutsats: Vi har i denna studie kommit fram till att avdelningen Verksamhetsstod &r en
subkultur inom hela brandforsvaret, och att de pa manga satt delar den familjekansla som
karaktériserar brandforsvarets overgripande kultur. Halsopromotionen har bidragit till
forandringar i medarbetarnas antaganden om sig sjalva och darmed kulturen, som nu praglas
av ett storre sjalvfortroende och en kansla av sammanhang. Vidare praglas Verksamhetsstods
subkultur av en positivitet och en acceptans, vilket i sig gjort det framgangsrikt att utféra
halsopromotion pa deras avdelning. Vidare har vi ocksa kunnat identifiera avdelningens
verksamhetschef, samt brandforsvarets friskvardskonsulent, som viktiga ledare i
halsopromotionen och kulturférandringen. Verksamhetschefen har haft bade mandat att
genomfora forandringar, men ocksa ett genuint intresse. Friskvardskonsulenten har istallet
varit den drivande kraften med sin kunskap och sina forslag pa forbattringar.
Verksamhetsstods kultur kan ocksa ha bidragit med utmaningar for halsopromotionen, da den
praglas av en acceptans och positivitet vilket resulterar i att medarbetarna latt faller till ro. P&
sa vis kan processen hotas att inte foras framat.
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Forord

Vi vill tacka Helsingborgs brandférsvar och sarskilt avdelningen Verksamhetsstod for
deras hjdlpsamma och positiva bemdétande. Vi vill dven rikta ett stort tack till var
kontaktperson Agneta Kallstenius, arbetsmiljo- och halsocontroller pa Helsingborgsstad,

samt Sussann Karlsson fran foretagshalsovarden Feelgood.

Slutligen vill vi &ven tacka var handledare Catharina Wingner Leifland for hennes

vagledning genom detta uppsatsarbete.

Helsingborg 22 maj, 2012



1. "Det sitter i vaggarna”

En man sitter ensam kvar pa sitt kontor, ndgonstans i sodra Sverige. Han skriver febrilt pa
sin dator, men sneglar da och da pa ett dokument som ligger ensamt kvar vid skrivbordet.
Dar har han sammanstallt resultatet fran foretagets halsoundersokning, vars utfall
forbryllat honom hela veckan. | flera ar, &nda sedan han anstélldes som avdelningschef,
hade hans personal fatt orovackande déligt resultat. Arets siffror visade en marginell
forbattring, men visst borde de se battre ut? Foretaget hade satsat stenhart pa
halsoframjande atgarder de senaste aren. Mannen suckar djupt och kan inte riktigt forsta
varfor personalen inte paverkats av de halsoframjande insatserna. Han avslutar sitt arbete
pa datorn, plockar ihop sina papper och slicker lampan. ”Det méste sitta i viggarna”
avgor han for sig sjalv och stanger sedan dorren efter sig.?

Vi lever alla i en varld dér halsa och dess vida innebdrder blir alltmer centrala. Allt
fler inser vikten av en god halsa och hur detta paverkar oss i arbete saval som privatliv.
Det ligger darfor i allas intresse att skapa de ratta forutsattningarna for att vidmakthalla
en god hélsa. Olyckligtvis &r forandring mot okad hélsa inte alltid &r det lattaste, och
ibland kan osynliga aspekter vdga in i hur vil forandringen faller ut, sddant som sitter i

vaggarna”.

1.2 Halsopromotion och kulturers paverkan
For att framja hélsa kan ledare anvanda sig av halsopromaotion, ett begrepp som enligt
teoretikern Peter Korp (2002) kan beskrivas som alla de anstrangningar som gors for att
frdmja manniskors halsa. Arbetsplatsen som arena for hélsopromotion uppmarksammas
standigt i vetenskaplig litteratur och ar intressant inte bara ur ett samhélls- och
individperspektiv, utan ocksa sarskilt for organisationer da deras resultat och
konkurrenskraft kan paverkas av medarbetarnas hélsa. (Gurt, Schwennen & Elke, 2011;
Hanson 2004; Rubenowitz 2004; Wei, Zhejiang & Xin, 2007; www.who.int/en/)
Begreppen halsopromotion och halsofrdmjande arbete kommer i uppsatsen

anvandas med samma innebord, vilket forklaras senare i teoriavsnittet. Med ett
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Detta &r en fiktiv berattelse som bygger pa forfattarnas egna erfarenheter av vikten av
kulturen i ett hdlsoarbete.


http://www.who.int/en/

hélsoframjande arbete kommer vissa insatser, férandringar och nya tankesatt att
introduceras for medarbetarna. Hur vél dessa mottags och hanteras kan till viss del
bestdmmas genom organisationskulturen, som Schein (2010, s. 8) menar standigt finns
nérvarande inom och omkring varje arbetstagare som ett monster av gemensamma
antaganden. Det forutsatts ofta att organisationskulturer kan forsamra eller underlétta
mojligheterna att genomfora fordndringar och darmed daven hélsofrdmjande insatser
(Alvesson & Sveningsson, 2008, s. 55). Detta menar ocksa Allen (1998) da han talar om
organisationskulturer som mer eller mindre hélsoframjande. Mot bakgrund av
hélsopromotionens individ-, samhélls- och organisationsnytta, samt kulturers starka
inverkan pa halsopromotionen kommer dessa omraden ocksa att bli inriktningen for var
uppsats. Sarskilt intressant blir denna ansats da vi under vara forstudier har
uppmarksammat en brist pa liknande studier inom omradet. Vidare kommer
undersokningen rikta in sig pa avdelningar som arbetar verksamhetsstodjande. Vi finner
sadana avdelningar intressanta da de befinner sig bade i och utanfér organisationen och

arbetar som en spegel mot resterande delar i verksamheten.

1.3 Syfte och fragestillningar
Uppsatsens syfte ar att belysa sambandet mellan en verksamhetsstddjande avdelnings

kultur och deras utférda halsopromotion. Férhoppningarna ligger i att studien ska kunna
appliceras pa flertalet verksamhetsstddjande enheter, om &n fokus i denna uppsats ligger
pa Helsingborgs brandforsvars Verksamhetsstodjande enhet. Var forhoppning ar ocksa att
denna studie kommer 6ppna for nya perspektiv pa organisationskulturers roll i
hélsopromotion och sérskilt inom verksamhetsstddjande avdelningar.

For att uppfylla vart syfte kommer vi arbeta utifran foljande fragestallningar:

1. Vad karaktariserar organisationskulturen pa avdelningen Verksamhetsstod?

2. Hur har Verksamhetsstods kultur och deras halsopromotion paverkat varandra?



2. Metod

I f6ljande avsnitt behandlas forst och framst vart valda forskningsomrade och
studieobjekt. Déarefter beskrivs tillvigagdngssattet vid insamlingen av material,
bade vad giller teori och empiri. Avslutningsvis fors en diskussion kring

uppsatsens tillforlitlighet.

2.1 Val av studieobjekt

Vid en introduktion for uppsatsarbetet presenterades forslag pa uppsatsémnen varav nagra
kom ifran Helsingborgs stad. Forslagen behandlade en utmarkelse som genomforts 2011
for halsoframjande arbetsplatser i Helsingborgs stad. Utmarkelsen foreslogs ar 2010 i
Helsingborgs stads arbetsmiljoplan och skulle medféra att de tre mest hdlsoframjande
arbetsplatserna i kommunen premierades med en summa pengar. Med detta forslag i
arbetsmiljoplanen tog stadens arbetsmiljo- och hadlsocontroller, tillsammans med
kontaktpersoner ifran Feelgood foretagshélsovard, fram utmarkelsen for halsoframjande
arbetsplatser. P& grund av utmarkelsens tydliga inriktning pa halsopromotion valde vi att
ta kontakt, via mejl, med arbetsmilj6- och hélsocontrollern pa Helsingborgs stad, for
vidare samarbete i samband med var uppsats. Darefter narvarade vi vid en
inspirationsdag dér utmarkelsens tre pristagare presenterade sitt hélsoframjande arbete
och vi fick traffa kontaktpersonen, stadens arbetsmiljo- och hélsocontroller, personligen.
Da bokades ett nytt mote vid vilket en kontakt ifran foretagshalsovarden Feelgood ocksa
skulle nérvara.

Efter tvda moten med kontaktpersonen samt representanten fran
foretagshélsovarden Feelgood, bestamde vi oss for att undersokningen skulle avgransas
till avdelningen Verksamhetsstod i Helsingborgs Brandforsvar som slutade pa en
andraplats i 2011 ars tavling. Helsingborgs Brandférsvar ar den férvaltning i
Helsingborgs stad som ansvarar for att skydda méanniskor och egendom fran brand, men
ocksa for att forhindra olika typer av olyckor. Forvaltningen har omkring 175 personer
anstallda, inklusive 25 deltidsbrandmén. Organisationen ar uppdelad i fem olika
avdelningar (arbetsmiljoplan 2012). Verksamhetsstod &r med sina 16 medarbetare en av

dessa avdelningar. Tillsammans ansvarar de for att stotta och serva hela brandférsvaret.



De arbetar med allt ifran lokalunderhallning, fakturering, friskvard, webbdesign och

transporter.

2.2 Tillvigagangssatt

Bryman (2011, s. 26- 28) menar att manga studier bygger pa en metod som later syfte och
fragestallningar vaxa fram ur bade teori och empiri, en sakallad abduktiv metod. En
sadan metod har ocksa varit utgangspunkten for denna uppsats. Det &r svart att
genomfora en studie som denna utan en viss grundlaggande uppfattning. Var
grundlaggande uppfattning kring Verksamhetsstod bygger pa viss information vilken vi
delgavs pa inspirationsdagen. Genom den empiriska informationen vi inledningsvis
tillforskaffade oss, kunde vi till viss del styra vart teoretiska omrade vilket sedan hjalpte
oss utforma vara intervjufragor. Efter att empirin samlats in kravdes vissa andringar i
teoriavsnittet for att skapa en givande analys. Exempelvis kompletterades uppsatsen med

teori kring organisationsidentitet och arbetsplatsfamiljens betydelse for hélsan.

2.2.1 Teoretisk insamling

Inledningsvis studerades generell litteratur som kunde knytas till vara huvudomraden —
organisationskultur och halsopromotion. Resultatet for dessa sokningar lag sedan till
grund for vara kommande méten med var kontaktperson pa Helsingborgs stad och
representanten fran Feelgood. Nér vi skapat en viss grundforstaelse for det teoretiska
omradet utforde vi vara intervjuer, och fortsatte darefter att soka mer ny teori. Vi utokade
da vara sokningar till att aven innefatta subkulturer, organisationsidentitet,
halsofrAmjande processer, halsokulturer och arbetsplatsfamilj. Det skall tillaggas att
dessa orden ocksa soktes pa sina engelska motsvarigheter. | de artiklar vi hittade via
dessa sokord gjorde vi dessutom en noggrann undersokning av referenslistorna i dessa for
att se om det fanns ytterligare relevant material som vi kunde ta del av. Utdver detta sokte

vi aven efter bocker med motsvarande titlar till de sdkord vi anvant oss av.

2.2.2 Empirisk undersékning
Den for studien valda forskningstekniken ar mestadels kvalitativ eftersom det lampar sig

bast for studier av sadant som inte ar direkt matbart, sisom upplevelser, attityder,
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varderingar och vardagligt beteende (Silverman, 2010). Vid studier av just kultur, vilket
vi undersoker i samband med halsopromotion, finns det dock en risk att ens egen kultur
formar intrycket av studieobjektet. Darfor &r det att foredra att befinna sig i den studerade
gruppen tillrackligt lange for att kunna se och forsta deras antaganden (Schein 2010). For
oss ar det dock svart att under en langre tid gora sadana observationer, da vi skriver denna
uppsats under begréansad tid. Schein (2010, s. 25) framhaller dock ocksa att denna
forstaelse kan nas snabbare vid intervjuer av sakallade “insiders”, dvs. personer som
innefattas av den rddande kulturen. Intervjuer av "insiders” har darfor blivit vart valda
satt att insamla empiri. Vi forlitar oss alltsa dels pa kvalitativa djupintervjuer men ocksa
en fokusgrupp med “insiders”. Denna information har vi sedan kompletterat till viss del

av observationer och dokumentgranskning som hjalp i att styrka vara slutsatser.

2.2.3 Kvalitativa intervjuer

Da vart 6vergripande syfte har varit att forsta brandforsvarets enhet for Verksamhetsstods
organisationskultur i samband med halsopromotion har vi valt en kvalitativ intervjumetod
da denna syftar till att undersdka fenomen som ar mer komplexa till sin karaktar, sdsom
hur den intervjuade och andra personer beter sig och vilka normer, varderingar och
asikter de har. (Bang, 1999; Bryman, 2011, s. 202-203; Silverman, 2010, s.172) En kultur
kan vara svar att omvandla till méatbara variabler da det ofta krdvs mer uttmmande och
innehallsrika svar for att forsta vad kulturen innebar och hur den paverkar dess
medlemmars beteende och handlingar (Bang, 1999, s. 23). Vi har darfor istallet forsokt na
forstaelse genom att tolka svaren fran intervjuerna utifran vart valda teoretiska ramverk i
en analys i forhallande till vart syfte.

Vara kvalitativa intervjuer bestod av fyra djupintervjuer med en respondent
medverkande vid varje intervju, samt en fokusgrupp dar fyra medarbetare intervjuades
samtidigt. Till skillnad fran intervjuer som gors med en person i taget innebér
fokusgruppen att vi som forskare far ta del av upp till tio personers (i detta fall fyra
personer) uppfattningar vid ett och samma tillfélle (Silverman, 2010, s. 54 & 83).
Intervjuerna foljde en tematiskt upplagd intervjuguide, varierande mellan 45-65 minuter
och agde rum pa respondenternas respektive arbetsplats. Motena med de intervjuade var i

avskilda och lugna miljoer, sasom motesrum eller respondentens eget arbetsrum. Vidare
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efter att ha forhallit oss till ovan beskrivande rekommendationer har vi ofta motts av
innehallsrika och beskrivande svar vilka varit en god grund infor var analys.
Samtalsanalysen kan lyfta fram de sma detaljerna i interaktionen och finna samband som
personerna inte sjalva kan se (Silverman, 2010, s. 156).

Intervjuguiden skickades till de personer som skulle intervjuas, dagen innan
intervjun skulle utforas, for att respondenten skulle veta vad intervjun skulle komma att
handla om och vad han eller hon kunde vénta sig for fragor. Denna intervjuguide
baserades pa den for studien valda teorin och intervjuerna var semistrukturerade, vilket
innebar en Iag grad av strukturering med 6ppna fragor. Denna informella struktur i en
kvalitativ forskningsintervju kannetecknas av ett vardagligt samtal med ett bestamt syfte.
(Bryman, 2011, s. 206; Ryen, 2004, s.46) Bryman (2011, s. 416) foresprakar
semistrukturerade intervjuer nar det géller undersokningar med forhallandevis tydlig
problemformulering. Han foresprakar dven en semistruktur nar det kommer till
undersokningar, likt denna, som innehaller flera forfattare och respondenter for att pa sa
satt sakerstalla ett visst matt av jamforbarhet. Det finns dock en risk for lagre validitet i
svaren om nagon respondent missuppfattat eller feltolkat nagot begrepp i fragan.
(Bryman, 2011, s. 205-207) For att undvika detta har vi som intervjuare inlett
intervjuerna med en kort presentation av vart tanka syfte och fragestallning dér vi ocksa
forklarat det lite abstrakta begreppet kultur. Genom att félja en viss struktur har vara
kvalitativa intervjuer k&nnetecknats av en dialog likt ett samtal eller situation och strévat
efter ett Oppet och avslappnat méte. Vid utformningen av fragorna géllande
organisationskultur har vi tagit hjalp av Brown (1998) som forklarar vilka fragor som
lattast kan besvaras av respondenterna for att pa sa vis underlatta analysen av dessa svar.
Intervjuguiderna finns som bilagor.

Forfattarna har alla deltagit vid de olika intervjutillfallena med ett undantag
da endast tva deltog. Pa sa vis kunde vi som korrespondenter koncentrera oss pa olika
uppgifter sasom att anteckna, observera och styra samtalet inom ramen for vart valda
amne. Genom detta uppldgg maximeras informationsinsamlingen och okar validiteten
eftersom observation &r en av nycklarna till att forsta hur organisationer fungerar
(Silverman, 2010, s. 174). Observationerna har inte vidare analyserats i uppsatsen utan

har istéllet tjanat som en slags grundforstaelse for organisationen for att vi som forfattare
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sedan skulle kunna géra en trovardig analys.

Som kompletterande material till vara intervjuer har vi dven granskat
dokument for att soka ytterligare forstaelse for verksamhetsstods organisationskultur.
Framforallt har vi tittat pa brandférsvarets arbetsmiljoplan, samt Verksamhetsstods
hélsoindex vilket mattes i samband med utmaérkelsen for hélsoframjande arbetsplatser.
Halsoindexen baseras pa en webbenkat med ett antal fragor relaterade till hélsa som alla
pa avdelningen svarat pa. Fragorna kategoriserades sedan efter organisation, grupp och
individ och visar vilka som &r avdelningens specifika friskfaktorer.

2.2.4 Deltagare i undersokningen

Som namnt ovan var vara forsta kontakter i uppsatsarbetet Helsingborgs stads
arbetsmiljo- och hélsocontroller samt representanten fran foretagshalsovarden Feelgood.
Dessa personer har hjalpt och stéttat oss under hela uppsatsskrivandets gang. De har
ocksa forsett oss viktig information gallande tavlingen, arbetsplatserna som medverkat i
tavlingen och diverse kontaktuppgifter som vi har behovt for att kunna inforskaffa
ytterligare information. I métena med Hélsocontrollern och representanten for Feelgood
har inga intervjuer utforts, utan dessa moten har snarare varit grunden for inspirationen
till uppsatsen.

De personer som vi framst haft kontakt med utéver de tva tidigare namnda
ar friskvardskonsulenten pa Helsingborgs brandforsvar (som dessutom &r anstalld under
avdelningen Verksamhetsstod), samt verksamhetschefen pa Verksamhetsstéd. Dessa tva
har forsett oss med viktig information gallande organisationen och dess uppbyggnad,
samt genom intervjuer bidragit med empirisk fakta. De har dessutom varit vara framsta
huvudkontakter pa brandforsvaret och de flesta fragor och 6nskemal om exempelvis
intervjuer har gatt via dem.

For att fa ut tillracklig och rattvis empiri har vi genomfort fyra
djupintervjuer samt en fokusgrupp (med fyra personer nérvarande), mindre observationer
och dokumentgranskning. Djupintervjuerna genomférdes med friskvardskonsulenten,
personalchefen, raddningschefen (som dven ar forvaltningschef) och en verkmaéstare pa

brandforsvaret. | fokusgruppen ingick endast personal fran avdelningen Verksamhetsstod,
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eftersom vi ville fa en diskussion kring hur gruppen sag pa kulturen inom sin enhet och
hur de tycker att arbetet mot en hélsoframjande arbetsplats fungerat. I fokusgruppen
deltog ocksa Verksamhetschefen eftersom vi som forfattare ville observera ledarskapet
aven om fragor kring detta inte stalldes direkt, samt for att se vilken attityd medarbetarna

hade gentemot sin chef.

2.2.5 Tillforlitlighet (metodkritik)

Alla intervjuer spelades in med hjalp av alla tre forfattarnas Iphone. Detta eftersom vi
inte ville riskera att nagonting gick fel och en inspelning skulle kunna ga férlorad.
Inspelningen gjordes for att minimera risken att forlora information samt for att den ska
finnas tillganglig bade for oss och inblandade i uppsatsen. Nar all empiri samlats in
analyserades och tolkades denna genom en, vilken Bryman (2011, s. 370-371) kallar,
hermeneutisk ansats, alltsa en slags tolkningslara. Vi har, precis som i teorin, forsokt
forsta respondentens perspektiv da vi tolkat det insamlade materialet. Empirin kommer
dock att bli paverkad av vara egna tankar och erfarenheter och vi ar medvetna om att
samma material kunnat tolkas annorlunda och slutsatserna pa det viset blivit annorlunda,
om forfattarna varit ndgra andra. Vi har dock forsokt halla oss kritiska till tidigare
antaganden och standigt forsokt vara 6ppna for nya infallsvinklar vilket har gjort att
fragestallning och syfte delvis férandrats under processen.

Insamlad data transkriberades och analyserades tematiskt for att lattare
kunna anvéndas i vart arbete. Transkriberingen gjordes av tva av forfattarna medan den
tredje fortsatte soka teori och skriva empiri. Allt for att skynda pa processen och utnyttja
tiden sa val som mojligt. Nar transkriberingarna gjorts identifierades forst huvudomraden
vilka standigt aterkom under intervjuerna, varpa huvudomradena kultur och
hélsopromotion kopplades till teoretisk information. Analysen av data ar det viktiga, om
man inte kan visa att analysen ar grundldggande och hallbar kommer allt arbete for att fa
tillgang till material att vara bortkastat (Silverman, 2010, s. 83). Naturligtvis foljde vi
dessutom de forskningsetiska riktlinjer som finns for den har typen av situationer och
startade alla intervjuer med fraga om inspelning och anonymitet. Alla inblandade
godkande inspelning av intervjun och ingen valde att vara anonym.

Vi valde att ta med verksamhetschefen i fokusgruppen med anledning av att
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vi ville observera hans roll. Dock kan svaren ifran de 6vriga fokusgruppdeltagarna fargats
nagot av hans narvaro, i den man att de kan stélla sig partiska till hur val hans ledarskap

fungerat under halsopromotionen.
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3. Teoretisk referensram

I f6ljande avsnitt kommer véra valda kunskapsomrdden hilsopromotion och
kultur att beskrivas och forklaras. Inledningsvis skapas ett teoretiskt ramverk
kring héilsobegreppet och hur arbetsplatser arbetar genom hélsopromotion.
Vidare kommer kultur att behandlas med utgdngspunkt i organisationer. Vi
kommer ocksa att g in pa vad som menas med hélsoframjande kulturer, samt
vilken roll ledare har i kulturella férandringar. Vidare kommer

organisationsidentitet och dess betydelse for kulturen ocksa att belysas.

3.1 Begreppet hilsa

Halsa ar ett mycket svardefinierat begrepp som inte enbart innebéar franvaro av sjukdom,
vilken ofta ar den vanligaste forklaringen hos gemene man. 1948 definierade
vérldshalsoorganisationen (WHO) hélsa som ett tillstand av totalt psykiskt, fysiskt och
socialt vélbefinnande och inte bara franvaro av sjukdom eller funktionsnedséattning.
Denna forklaring pastas av vissa sakna behall dd manniskor kan uppleva halsa och ma bra

trots att alla dessa kriterier inte ar uppfyllda. (www.ne.se).

3.2 Kinsla av sammanhang

| ytterligare forsok att forklara begreppet halsa utgar den amerikansk-israeliska
sociologen samt professorn Aaron Antonovsky (2005) fran fragestéllningen: Hur kommer
det sig att s& manga manniskor som utsétts for tillvarons alla pafrestningar anda forblir
friska och i vissa fall till och med utvecklas och véxer som ménniskor? Antonovsky
(2005) har genom denna fragestallning kommit fram till att hélsa inte kan framjas genom
att undvika pafrestningar, utan att det istéllet ar det friska inom individer som maste
uppmarksammas och det bésta goras av tillvaron. Att anta detta salutogena
(halsoframjande) fokus kommer enligt Antonovsky (2005, s. 42-43) ocksa pa sikt
generera en minskad sjukfranvaro.

Antonovsky (2005) menar ocksa att vi standigt befinner oss mellan de tva
polerna sjuk och frisk och att det &r graden av Kansla av sammanhang (KASAM) som
styr vart vi befinner oss mellan de tva motpolerna (Antonovsky, 2005, s. 9-10). KASAM
inbegriper de tre delkomponenterna: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.

15



Dessa komponenter kan anvandas av organisationer for att utveckla det halsoframjande
arbetet (Antonovsky, 2005, s. 42-43).

For att stirka KASAM inom organisationen maste man pa nagot vis arbeta
med de tre delkomponenterna. Delkomponenten Begriplighet innebér att organisationen
maste praglas av ett tydligt sammanhang och struktur, dven i relation till den omgivning
den verkar i. Det kan till exempel handla om tydliga roller och arbetsuppgifter. Feedback
fran chef och kollegor &r ocksa viktigt. Hanterbarhet innebér att organisationen ska ha
resurser som motsvarar de krav som stélls t ex kontinuerlig kompetensutveckling. Hélsa
ses ocksa som en betydande resurs som medfor kraft och energi i prestationerna.
Meningsfullhet ar den tredje delkomponenten som innebdr att personalen skall tycka att
de krav och utmaningar de stélls infor ar varda deras engagemang. Det kan bland annat
handla om att fa insyn i hur de bidrar till dvergripande mal. Positiva upplevelser kopplade
till arbetet sdsom humor, trivsel, sjalvkansla och relationer bidrar ocksa till 6kad
meningsfullhet. Denna tredje och sista aspekt anser Antonovsky vara den starkaste
motivationskomponenten av de tre. (Antonovsky, 2005, s. 44-47) Att beskriva hélsa sa
som Antonovsky gor anser vi vara relevant i denna uppsats, da den pa ett tydligt vis lyfter

aspekter som vi senare i uppsatsen kommer behandla ur ett kulturellt perspektiv.

3.3 Hélsopromotion, vad ar det?

Mikael Holmaqvist (2010) skriver i sin bok att eftersom halsobegreppet ar sa brett
definierat, blir det ocksa naturligt att halsopromotion kan betraktas pa en rad olika sétt.
Peter Korp (2002, s. 71) beskriver dock halsopromotion pa ett enkelt och okomplicerat
sétt, vilken vi darfor inledningsvis vill lyfta fram i detta stycke. Han menar att begreppet
hélsopromotion kan angripas genom att helt enkelt se det som alla de anstrangningar som
gors for att framja manniskors hélsa. Med att framja menar han bade att behalla och
forbattra halsan. I halsobegreppet lagger han dessutom in bade klinisk status och
valbefinnande. Ewa Menckel et al. (2004, s. 15) menar dessutom att fokus i ordet
promotion ligger pa att skapa stodjande miljoer med forutsattningar till battre halsa for
alla medarbetare. De bada synsatten framja och forebygga halsa utesluter inte varandra
utan snarare kompletterar det ena det andra. Nyckelorden for ett halsoframjande arbete i
en organisation &r enligt henne ledarskap, resurser och egen kraft. Ewa Menckel & Lars
Osterblom (2000, s. 10) skriver i sin bok att den viktigaste drivkraften, vid
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halsoframjande arbete, ar egenkraft, dar manniskor mobiliserar sina formagor, vagar och
far vara delaktiga och engagerade.

Hélsopromotion handlar enligt Hanson (2004, s. 33) om att hitta effektiva
och optimala sétt att organisera ledarskap och personalarbete. Det hdlsofrdmjande arbetet
bor dessutom genomsyra alla de nivaer i en organisation som involveras i det
halsoframjande arbetet och som kan paverka medarbetarnas hélsa. Den egna individen
har sa klart ocksa ett ansvar i att dels ta hand om sin egen halsa, men &ven den allméanna
hélsan pa arbetsplatsen som alla kan vara med och paverka. For att kunna arbeta med
halsopromotion maste man forsta vilka metoder, kunskaper och synsétt som kan bidra till
att starka friskfaktorerna for manniskor (Hanson 2004, s. 37).

Med ovanstaende teorier vill vi ocksa fortydliga att vi i uppsatsen kommer
att anvanda bade begreppet halsopromotion och halsoframjande arbete for att beskriva

samma fenomen. Detta da var ansats styrker deras lika inneborder.

3.4 Arbetsplatsfamiljens betydelse for halsan

Arbetsplatsen ar for de flesta vuxna méanniskor en mycket central del i livet. Manga av
vara vakna timmar spenderas just pa arbetet. Mycket forskning som gjorts
konceptualiserar arbete och den egna familjen som olika sfarer som maste kunna fungera
var pa sitt satt for att arbetaren ska ha balans i sitt liv. Familjen hemma paverkar hur
arbetet fungerar och arbetet paverkar hur familjen dar hemma fungerar, vare sig man vill
det eller ej. Eftersom manniskor idag arbetar allt mer och spenderar allt mindre tid med
familjen kan det ha skett ett skifte i vart den viktigaste supporten i livet finns. Tidigare
sokte man stod och trost i sin familj, idag &r inte detta sjalvklart, da man spenderar sa
mycket tid pa jobb att arbetsplatsen och méanniskorna som arbetar dar istallet ocksa kan
ses som en familj. Darfor har den sa kallade "arbetsplatsfamiljen” kommit att bli allt
viktigare i manniskors liv. (Treiber & Davis, 2012)

Hochschild (1997, s. 83) beskriver hur arbetsplatsen erbjuder effektiva
kallor till support och struktur, som ger medarbetaren nagonstans att vanda sig och
komma bort ifran problem som kan finnas i familjen hemma. Hon menar att denna
hindelse blir en slags “omvénd varld” ddar medarbetarna far vila fran arbetet med att fa
hemmet att fungera, genom att ga till hemmet pa arbetsplatsen. Overtygande bevis tyder

dessutom pa att social support fran medarbetare och chefer kan kopplas samman med
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lagre nivaer av stress fran arbetet samt béttre sjalvupplevd fysisk och mental halsa
(Treiber & Davis, 2012, s. 2).

3.5 En fordandring mot halsopromotion
For att kunna astadkomma resultat i borjan av det halsoframjande arbetet pa en
arbetsplats maste man lyckas skapa forandring. Man bor efterstrava att skapa en
forandring som innebér att utgangslaget imorgon ar battre an utgangslaget var igar.
Forandringar bidrar dock ofta till skepticism och motstand hos medarbetare eftersom
detta, for dem, &r nagot nytt och skrammande. Att tala om héalsopromotion som en
forandrings- eller utvecklingsprocess handlar om det arbete som kommer I6pa Gver en
langre tid, processen ska dessutom ha ett tydligt syfte och skapa delaktighet (Hanson,
2004, s. 79). Ewa Menckel et al. (2004, s. 16) diskuterar aven vikten av att féra fram
goda exempel pa arbetsplatser, som kan komma att inspirera och leda andra i ett liknande
arbete. Enstaka projekt som infors vid vissa tidpunkter och inte &r varaktiga kan inte ses
som hélsoframjande, eftersom de inte implementeras for att vidmakthallas i
verksamheten.

Héalsopromotion &r som beskrivits ovan en process i vilken medarbetarna ar
delaktiga och engagerade i. Vi vill koppla denna process till kulturen genom vilken
medarbetarna pa Verksamhetsstod agerar, men for att kunna gora detta kravs det forst en

forstaelse for begreppet kultur.

3.6 Kultur

Kultur ar ett mycket brett forskningsomrade med bade teori och empiriska erfarenheter
extensivare dn vad som kan gas igenom systematiskt (Schein, 2010). Darfor angrips
begreppet genom att belysa nagra aterkommande definitioner som lyfts i litteraturen.
Somliga delar har ytterligare fortydligats med hjalp av forfattare som i vetenskapliga
artiklar behandlat det specifika omradet. Inledningsvis beskrivs begreppet organisation,
varpa kulturbegreppet behandlas i sin helhet for att sedan fora oss in pa vad som sarskilt

intresserar oss, ndmligen kulturen/kulturerna inom en organisation.

3.6.1 Organisation och kultur

For att kunna tolka begreppet kultur och det som sarskilt bendamns i denna uppsats,
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organisationskultur, kravs det en forstaelse for vad vi menar med organisation. Max
Weber, professor i handelsratt, nationalekonomi och sociologi myntade foljande
beskrivning av en organisation:
” En social relation som antingen ar sluten eller reglerar tilltradet for
utomstaende skall kallas en organisation, da efterlevnaden av dess regler
Overvakas av sarskilt utsedda manniskor, t ex en chef eller en administrativ

stab, som likaledes i normalfallet representerar den ~ (Weber, 1983:34).

Med hjélp av Webers definition anvands organisationsbegreppet da vi beskriver hela
brandfdrsvaret och karaktarsdragen i deras specifika organisationskultur. Avdelningen
Verksamhetsstod behandlas vidare som en sérskild del i organisationen vilken kommer
undersokas ur ett kulturellt perspektiv.

Edgar Schein, professor i organisationspsykologi och management (Schein
2010), har tagit fram en definition av kulturbegreppet vilken aterkommande refereras till i
olika bocker och artiklar (Alvesson & Sveningson 2008; Bang, 1999; Jacobsen &
Thorsvik, 2001; Wilkins & Outchi, 1983). Schein (2010) menar att en grupps kultur kan
definieras som ett monster av delade grundldggande antaganden, larda av en grupp da de
I6ser sina problem i extern anpassning och intern integration. Dessa antaganden har
fungerat sa val att de av gruppmedlemmarna betraktas som géllande. De blir i sin tur
utlérda till nya medlemmar som det rétta séttet att uppfatta, tdnka, och kénna i relation till
gruppens givna problem. (Schein, 2010 s. 18) Edgar Schein applicerar, i sin bok, denna
definition pa organisationer och dess gruppmedlemmar (Schein, 2010). Nagra forskare
beskriver ocksa organisationskulturen som gemensamma normer och varderingar
(Hofstede 1980 i Bang 1999 s. 40). | forsta hand kommer omradet angripas med hjélp av
Scheins definition, men normer och vérderingar utesluts inte, som manifestationer av de
antaganden organisationen har gemensamt.

Vidare séger Schein (2010, s. 16-17), om kulturer, att nér de vél ar skapade
ar de svara att forandra, pa grund av att de forser gruppmedlemmarna med en stabilitet i
tillvaron. Kulturer harstammar namligen fran manniskans behov av att skapa en
strukturerad och hanterbar omgivning, och kommer darfor inte att ge upp en sadan allt for

latt vid forandringar i verksamheten.
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3.6.2 Kulturella nivaer och hyperkulturer

En organisations kultur kan som tidigare behandlats vara diversifierad och indelad i
subkulturer. De olika kulturerna kan vidare antas omfatta tre olika nivaer vilka ar
uppdelade efter hur synliga de ar for betraktaren. Pa den forsta nivan aterfinns synliga
processer, beteenden och artefakter. Niva tva karaktariseras av ideologier, véarderingar,
mal och ambitioner. Den sista och djupaste nivan bestar av de grundlaggande antaganden
som kan sdgas vara beteenden uppfattningar, tankar och kanslor. Schein betonar ocksa
vikten av att betrakta organisatoriska foreteelser som aterfinns pa niva ett och tva som
manifestationer av kulturen. De kan aterspegla och beskriva den men det ar forst pa den
djupaste nivan vi kan tala om sjélva kulturen i sig (Schein, 2010, s. 24).

Mahal (2009, s. 1) skriver inledningsvis, i sin artikel, att det ofta varierar
fran organisation till organisation vad som laggs i kulturbegreppet. Vissa organisationer
forsoker beskriva sin kultur med hjélp av de uttalade varderingar och normer de vill
arbeta efter. Det ar dock langt ifran alltid dessa dverensstammer med den radande
kulturen. Sddana visionéra, offentliggjorda “kulturer” kan enligt Alvesson & Sveningsson

(2008, s. 176-178) kallas for hyperkulturer.

3.6.3 Har alla organisationer en kultur?

Gemensamt for manga av de stdrre forskarna inom omradet ar att de talar om kultur saval
som organisationskultur som nagot abstrakt, djupt liggande, socialt skapat och standigt
nérvarande (Alvesson & Sveningson 2008; Jacobsen & Thorsvik, 2001; Schein, 2010).
Wilkins och Ouchi (1983, s. 469) driver dock en annan standpunkt vad galler kulturer, i
sin artikel. De menar att vi ideligen blir exponerade for olika alternativ i vart liv och far
darmed inte chansen att utveckla starka kulturer. De diskuterar ocksa sarskilt
organisationskulturer, och menar att organisationer manga ganger ar sa socialt
fragmenterade att medlemmarna inte erbjuds den sociala kontakt som krévs for att skapa

en specifik kultur.

3.6.4 Organisationskultur - ett mangfacetterat begrepp
Det ar viktigt att uppmarksamma komplexiteten i en organisations kultur och forsta att
den inte enbart kan betraktas som en sammanhangande helhet. Medlemmarna i en

organisation tolkar knappast allting pa samma séatt och det finns ofta en spridning genom
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flera hierarkiska nivaer, olika yrkesgrupper och arbetsuppgifter. Till detta maste kulturell
fragmentering vad galler kon, generation, klass och liknande ocksa laggas till (Alvesson
& Sveningsson, 2008, s. 60). Mot bakgrund av detta anser vi det vara relevant att
behandla begreppet subkultur, for att skapa en forstaelse for komplexiteten i en

organisationskultur.

3.6.5 Subkulturer

Subkulturer kan beskrivas som kulturer vilka existerar inom den mer gvergripande
kulturen. En organisationskultur kan innehalla flera subkulturer, likvéal som
organisationen i sig kan betraktas som en subkultur i samhéllet (Hatch, 2002, s. 259). En
subkultur kan vara entusiastisk och stéttande gentemot organisationens dvergripande
antaganden. Den behover alltsa inte distansera sig fran de 6vergripande vérderingarna,
trots att den sarskiljer sig pa vissa satt. Vidare kan kulturer ocksa existera som
ifrdgasattande kulturer vilka motsétter sig resterande vérderingar och normer i
organisationen, men kan ocksa vara helt sjalvstandiga och existera parallellt med den
overgripande kulturen (Bang 1999; Brown 1998; Hatch 2002). Brown (1998, s. 84)
skriver ocksa att subkulturer vilka tavlar med de dvergripande organisatoriska
varderingarna kan skapa interna konflikter. Framgangsrika organisationer har ofta lart sig
att 6verbrygga skillnader mellan sina subkulturer och organisationens dvergripande
kultur.

Kulturer ar en produkt av socialt larande och utvecklas och behalls i
interaktion mellan gruppens medlemmar (Brown, 1998, s. 86; Schein, 2010, s. 17). Edgar
Schein (2010, s. 1-2) beskriver kultur som ett mangfacetterat begrepp. Han menar att
subkulturer ar sadana vilka ar bundna till sarskilda yrkesgrupper i en organisation, och
mikrokulturer sadana vilka skar dver olika subkulturer. Brown (1998, s. 86) ger dock en
mer mangsidig bild av begreppet subkultur da han menar att subkulturer har stor
sannolikhet att utvecklas da individer med till exempel samma alder, utbildning och
etnicitet delar samma sociala yta. Hatch (2002, s. 260) frangar ocksa Scheins teori om att
subkulturer ar detsamma som yrkeskategorier, och menar att sddana kan uppsta beroende

pa var i organisationens hierarki man arbetar eller tidigare organisatoriska kopplingar.

21



3.7 Halsoframjande Kulturer och ledarskap

Edgar Schein (2010, s. 14) for en diskussion kring huruvida kulturer kan vara mer eller
mindre bra, effektiva eller gynnsamma. Han pekar pa att viss forskning kan visa att
somliga typer av kulturer kan korrelera med framgang, men att detta samband &r svart att
se da det ocksa oftast finns en stor variation i hur man valjer att definiera kultur. Han kan
genom sin diskussion konstatera ar att kulturer och huruvida de ar bra eller inte maste
forstas i det sammanhang i vilka de existerar. En bra kultur pa en arbetsplats behover inte
vara bra pa en annan. Detta synsatt tar vi med oss nar vi behandlar halsoframjande
kulturer, och forstar att sadana ser olika ut beroende pa kontexten aven om vi nedan gor
ett forsok att beskriva vilka karaktérsdrag som ar gynnsamma for halsopromotion.

Judd Robert Allen (1998, s. 2), professor i samhallspsykologi, skriver i sin
manual ”The Culture Change Planner” att det inte racker att enskilda individer inom en
organisation forsoker bli mer halsosamma om det ska bli en langsiktig forandring. Den
kulturella kontexten maste ocksa vara stodjande. Allen (2002, s. 207-209) utvecklar
denna tanke genom att beskriva hur klimatet som del av kulturen pa arbetsplatsen har en
stor betydelse for hur hélsan stods i organisationen. Han beskriver tre faktorer i klimatet
som avgorande for halsopromotionen. Faktorerna ar som foljer: en kansla av gemenskap,
en gemensam vision och en positiv installning.

For halsopromotion betyder gemenskapen att de anstéllda blir mer positivt
installda till rad som ges av personer de kanner verkligen bryr sig om dem. Gemenskapen
gor ocksa att gruppen kanner sig trygga med att prova nya beteenden. Man kan bygga
sadana gemenskaper genom att lata folk konversera om saker bortom jobbet.
Gemensamma visioner for organisationen &r viktiga darfor att det annars &r svart for
gruppen att forsta syftet och meningen med halsopromotionen. Dessa uppstar i en
integration med de individuella malen och organisationens och gruppens mal. Vidare kan
en positiv installning dar man ser varandras styrkor ga hand i hand med hélsopromotion.
Till exempel sa kan samma resultat fran en halsoundersokning betraktas pa tva sétt -
antingen som bevis pa styrkor och forslag pa hur man kan arbeta vidare, eller som en
manifestation av svagheter och som om man pekar ut ohdlsoamma arbetstagare. (Allen,
2002, s. 208-209)
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3.8 Att leda organisationen mot en hilsoframjande kultur

Det aterfinns delade meningar i forskningen kring huruvida ledningen kan paverka och
styra kulturen i sin organisation. Det patraffas grenar som menar att ledningen inte har
nagon inverkan alls, men ocksa som menar att de kan paverka i allra hogsta grad.
Alvesson & Sveningsson (2008, s. 60) menar dock att det &r mojligt for ledningen att
paverka gruppens vardebildning och meningsskapande, d&ven om de inte alltid lyckas.
Stadnyk et al. (2011, s. 80-82) beskriver ocksa i sin artikel att ledningen kan influera
kulturen genom att stddja vissa normer och beteenden, samt genom att vara forebilder for
sina anstallda. De menar ocksa att ledarskap ar mer HR-inriktat, vilket reflekteras i ett
stottande ledarskap lika mycket som utvecklingen av en halsoframjande arbetsplats. Detta
inkluderar att ledningen ska satta upp forandring pa den dagliga agendan samt utveckla
en kultur dar malen och véarderingarna for forandringen mot en halsoframjande
arbetsplats ska forsoka nas.

Edgar Schein (2010, s. 25) pastar ocksa att ledaren har ett stort inflytande
over kulturen. Ledaren kan vara antingen formell eller informell, och &r den person som
initierar ett visst forhallningssatt utifran sina personliga antaganden. Om detta sedan
accepteras och bildar ett gemensamt antagande utvecklas en ny kultur. Silverman skriver
ocksa att organisationer & som sma minisamhallen med sina egna kulturella
karaktarsdrag (Burnes, 2009, 5.198). Med utgangspunkt i dessa resonemang kan vi forsta
att organisationskulturer liksom hela samhéllen ar svara att férandra men att ledaren anda
har en maktposition i sammanhanget.

Manga forskare menar att kulturer vaxer fram 6ver tid och &r djupt rotade i
organisationen (Alvesson & Sveningson 2008; Jacobsen & Thorsvik, 2001; Schein, 2010)
vilket i sin tur kan gora det svart for ledningen att genomfora férandringar. Da kulturer
dessutom inte & homogena och kan innehalla olika subkulturer kan det vara svart att
genomfdra forandringar i enlighet med ledningens vision. Detta betyder dock, som
tidigare diskuterats, inte att ledningen inte har ett inflytande 6ver organisationskulturen
(Alvesson & Sveningsson, 2008, s. 70).

Ledarskap paverkar de anstallda pa tva satt, dels genom policys och system
och dels genom personlig interaktion. Denna paverkan kommer ocksa ha betydelse for de

anstélldas héalsa. Genom att tala om halsa, kommunicera dess vikt och stétta
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hélsoframjande aktiviteter kommer ledaren kunna styra arbetstagarnas hélsa och
installning till denna (Gurt, Schwennen & Elke, 2011, s. 109-110). Det har ocksa visat sig
att halsoframjande arbete som tranger igenom flera nivaer i en organisations struktur,
inkluderat kulturen och ledarskapet i organisationen, har lattare att forbli hallbara
(Stadnyk et al. 2011). Gurt, Schwennen och Elke (2011, s. 110) beskriver dessutom att
kulturella normer vaxer fram och forandras beroende pa vad ledare fokuserar sin
uppmarksamhet pa.

Ledningen har alltsa inflytande 6ver organisationskulturen och kan driva
sina visioner till exempel genom rekrytering eller befordring av folk som stddjer den
onskvarda kulturen. Det kan ocksa ske genom socialisations- och utbildningsprogram
som ger uttryck for de vérderingar ledningen ténkt sig, beloningar eller anvéndning av
organisatoriska symboler (Alvesson & Sveningsson, 2008, s. 68-69). Dessa aktiviteter

maste dock forstas i sitt komplexa sammanhang, och inte som kulturforandringar i sig.

3.8.1 Fordandring som omformulering av vardagen

Kulturella férandringar kan enligt Alvesson & Sveningsson (2009) ocksa ske som en
forandring av vardagen. Istéllet for att forandringen drivs som ett initiativ uppifran i
hierarkin, utévar lokala aktorer ett inflytande och skapar diskussioner om givna
innebdrder. Forandringen sker gradvis och &r mer kopplad till den néra och dagliga
verksamheten. Personen som initierar fordndringen kan vara en chef, men kan likval vara
en annan form av informell ledare. Aven Schein (2010, s. 25) papekar att ledare, formella
som informella, kan initiera och skapa nya kulturer. Den nya kulturen &r dock inte helt
skapad forrén den blir allmént accepterad och skapar ett kollektivt antagande om
verkligheten.

Vi kan genom ovanstaende teoriavsnitt forsta att forandringar mot en mer
hélsofrdmjande kultur kan styras genom ledare, formella som informella. For att lyckas
med halsopromotion pa arbetsplatsen kravs det dock ocksa enligt Hanson (2004, s. 145-
146) att nagon besitter en stor kunskap och kompetens kring omradet och att en ledare for
processen framat. Allen (2002, s. 209) betonar ocksa vikten av att betrakta

halsopromotion som processer, och att dessa bor utformas for att ge langsiktig framgang.
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3.9 Organisatorisk identitet och dess betydelse for kulturen

Den organisatoriska identiteten ar viktig for de allra flesta medarbetare, men varfor och
vad innebar den egentligen? Identitetsbegreppet hjalper oss att forsta det vi talar om som
ett ’sjdlv’’ och vad som egentligen sérskiljer oss fran resten av samhéllet. P4 senare ar har
identitetskonceptet dven blivit centralt i forstaelsen for vad det betyder att vara en
organisation. Organisationer kan alltsa liksom individer tillskrivas en viss identitet
(Gioia, Price, Hamilton, & Thomas, 2010, s. 1).

Organisationsidentitet blir intressant for var uppsats, da studier har visat att
individer som identifierar sig med sin organisation ocksa trivs béttre pa jobbet &n de som
inte gor det (Jones & Hamilton Volpe, 2010). Organisationens identitet ar dessutom starkt
forknippad med dess kultur. Om gruppen kanner att organisationens identitet star for
nagot positivt och kanner en narhet till denna, blir det ocksa lattare for dem att anamma
kulturen. Det kan ocksa vara tvartom - att distinkta kulturella antaganden, varderingar
och symboler kan bygga en stark identitet trots att verksamheten ser mycket olika ut pa
sina héll (Alvesson & Sveningsson, 2008, s. 62). Enligt Ewa Menckel & Lars Osterblom
(2000, s. 36) ar dessutom tydlighet i organisationens identitet a och o for grunden till god
halsa pa arbetsplatsen.

Studier av organisationsidentitet har visat pa vikten av kommunikation och
feedback mellan organisationsmedlemmarna (Jones & Hamilton Volpe, 2010, s. 414). Det
har ocksa visat sig att medlemmarna i sin anknytning till organisationens identitet tycks
bredda sina personliga mal till att aven innefatta organisationens (Jones & Hamilton
\olpe, 2010, s. 415). Anledningen till att ménniskor identifierar sig med organisationer
beror till viss del pa att de vill starka sitt eget sjalvfortroende. Bandet till organisationen
tenderar framforallt att bli starkare da organisationen symboliserar en hog prestige (Jones
& Hamilton Wolpe, 2010, s. 415).
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4. Bakgrund - Resan mot en halsofriamjande arbetsplats

Vara studier har gjorts pa Helsingborgs Brandférsvar och avdelningen Verksamhetsstod,
Avdelningen har sedan tio ar tillbaka genomgatt en omvélvande resa mot att bli en mer
hélsoframjande arbetsplats vilket synliggjordes genom deras andraplats i Helsingborgs
stads utmérkelse for hélsoframjande arbetsplatser. Arbetsplatsen tjanar som ett gott
exempel inom halsopromotion, vilket gor dem intressanta for oss att undersoka, satta i
samband med deras kultur och dra lardom av. Framforallt kanns det intressant att titta pa
en avdelning som Verksamhetsstod, da de pa satt och vis befinner sig bade i och utanfor
organisationen. Detta dd de arbetar stodjande med att stodja resterande delar av
verksamheten som utfor sjalva uppdraget. Denna position i organisationen borde déarmed
ocksa ha en sarskild inverkan pa deras kultur. Problematiken ligger i att forsta var och hur
hélsopromotionen och kulturen tangerat varandra i en hélsofrdmjande resa.
(Inspirationsdag 2012-03-01)

For ungefar 10 ar sedan var avdelningen Verksamhetsstod en grupp
individer som inte tyckte att de hade nagot speciellt gemensamt med resterande
brandforsvar. De kénde inte att deras funktioner var lika betydelsefulla som andra inom
organisationen, och hade en kansla av att de andra verksamheterna ocksa tyckte sa. De
sag sig sjalva som de som skulle serva och backa upp kollegorna som hade viktigare
uppgifter. Dessutom kande de sig lite osakra pa stadens och brandférsvarens mal. For
Verksamhetsstdd var detta en jobbig tid. (Inspirationsdag 2012-03-01)

For Verksamhetsstod kom vandpunkten da de vid en arbetsplatstraff skulle
lista vad de ville forbattra pa avdelningen. Manga uttryckte da att de kande att
gemenskapen var for dalig och efterlyste fler méten och tillfallen att traffas. De kom da
overrens om att ha méten varje manad, en varavslutning innan semestern och en
gemensam kickoff nar alla var tillbaka. Vid métena fick de ocksa majlighet att traffa
andra avdelningar som de tidigare inte sag sa mycket av. Alla medarbetare fick ocksa
mojlighet att beratta for varandra vad de hade for uppgifter, vilket gjorde att de bérjade
intressera sig for och bry sig mer om varandra. | samband med detta bérjade avdelningen
ocksa satsa mer pa fysisk aktivitet i form av frivilliga aktiviteter som cirkeltraning och

stegtavlingar. Under resans gang har det ocksa véxt fram en hel del andra saker som
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syftar till att bibehalla och forbattra halsan. De har till exempel en halsoprofilgrupp
vilken medarbetare deltar i som har behov av hjalp med till exempel traning, att sluta
roka, hantera stress eller liknande. De har ett friskvardsbibliotek, halsotavior med
kommande aktiviteter samt paus-program for de som sitter mycket vid datorn.
(Inspirationsdag 2012-03-01) Nu beskriver verksamhetsstdd sig sjalva som en avdelning
som kanner sig viktiga i organisationen, ar 6ppna mot varandra och mar battre bade
fysiskt och psykiskt (Inspirationsdag 2012-03-01; Fokusgrupp 2012-04-17).
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5. Analys och empiri

I f6ljande avsnitt analyseras insamlat empiriskt material med hjélp av vér
teoretiska referensram. Analysen dr gjord med utgdngspunkt i syftet, som tjanar
till att belysa sambandet mellan en verksamhetsstodjande enhets kultur och

deras utforda hialsopromotion.

5.1 Verksamhetsstod som subkultur i Brandforsvarets

organisationskultur
Under intervjuerna har vi forsokt angripa organisationens kultur och har bland annat tagit
hjalp av personalchefen for Helsingborgs Brandforsvar. Personalchefen, Mariette
Jeppssons, intryck av forvaltningen och dess kultur &r att det rader en familjar kansla dar
medarbetarna stéttar och litar pa varandra till 100 procent. Denna kultur menar hon
existerar bland den operativa personalen, dvs. de som arbetar aktivt skadeférebyggande
eller skadeavhjalpande, och kan inte 6versattas direkt till en administrativ avdelning som
Verksamhetsstod.

“Ndr du dr ute pd en utryckning sd hdnger mitt liv pd att du gor ett bra jobb. Det tror jag
inte att man kan dversatta till det administrativa” (Personalchef Mariette Jeppson,
Intervju 2 120420).

Pa fokusgruppen (120417) menar de medverkande dock att de kanner sig som en del av

“familjen”, hela Brandforsvaret, med en stark sammanhallning och vi-kénsla.

“For ddr dr ju de som aldrig har varit brandmén men som jobbar inom Helsingborgs
brandforsvar. De kéinner sig dndda som brandmdn” (Kundmottagare Max Kullenberg,
Fokusgrupp 120417).

“Ja, kulturen dr oerhort stark pd en rdddningstjdnst. Vi kallar det brandkdrskulturen som
sitter i vdggarna... Vi dr ju en del av brandforsvaret dven om vi inte jobbar som

utryckningsstyrkorna” (Merksamhetschef Lars Persson, Fokusgrupp 120417).

Fokusgruppens deltagare ar rorande 6verrens om att det inte att det spelar nagon storre
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roll huruvida de arbetar operativt eller administrativt for att inkluderas i Brandforsvarets
organisationskultur. Brown (1998, s. 84) menar att framgangsrika organisationer ofta lar
sig att Overbrygga skillnader mellan de olika kulturerna i organisationen. Medarbetarna
visar dock en viss forstaelse for att det inte kan se precis likadant ut mellan olika
arbetsgrupper, da de arbetar mer eller mindre integrerat med varandra (Fokusgrupp
120417; Intervju 3 120502). Detta stods ocksa av teorin om att kulturer dr socialt skapade
och utvecklas i interaktion mellan gruppens medlemmar (Brown 1998; Schein 2010).
Schein (2010, s. 16-17) sager att nar kulturer val ar skapade, ar de svara att férandra
eftersom de forser medarbetarna med stabilitet. Eftersom gemenskapen inom
Verksamhetsstod tidigare inte var sa stor, kan kulturen darfor ha varit mer mindre djupt
rotad och darfor ha varit lattare att paverka, an i andra fall. Att det dock tagit tio ar att
genomfora en lyckad hélsopromotion styrker det Alvesson & Sveningson 2008; Jacobsen
& Thorsvik, 2001; Schein, 2010 sager om att det pa grund av att kulturer véaxer fram dver

tid, kan vara svart for ledningen att genomfora forandringar.

... Jag tycker dnda att foretagskulturen genomsyrar alla, det kvittar vilken station man
ar pa eller avdelning. ... Sen dr det klart att vi pd Verksamhetsstéd dir en tajt grupp likasd
som en styrka pa Gaseback ar en tajt grupp. Det blir ju séklart grupperingar nar man
lever och jobbar sd pass ndra varandra” (Merksamhetschef Lars Persson, Fokusgrupp
120417).

Ovanstaende citat av verksamhetschefen Lars Persson kan kopplas direkt till teorin som
beskriver att organisationer ar fragmenterade pa olika satt genom subkulturer (Bang
1999; Brown 1998; Hatch 2002). Det blir dock aningen svarare att identifiera subkulturer
da de inte motsatter sig den mer 6vergripande kulturens antaganden och varderingar.
Subkulturer kan ndmligen existera som entusiastisk och stéttande gentemot
organisationens évergripande antaganden (Bang 1999; Brown 1998; Hatch 2002). Utifran
hur vara respondenter beskriver sig sjalva kan vi se att Verksamhetsstod existerar som
just en sadan subkultur inom den 6vergripande kulturen i brandforsvaret.

En av anledningarna till att de &nda kéanner sig starkt knutna till den 6vergripande
organisationskulturen kan vara att dar &r en relativt stor del av den administrativa

personalen som tidigare arbetat operativt. De kan tjdna som informella ledare av kulturen,
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vilka Schein (2010, s. 25) menar bar pa och introducerar kulturen for gruppens
medlemmar. Precis som Schein (2010, s. 17) och Brown (1998, s. 86) menar ar kulturer
en produkt av socialt larande och utvecklas och bibehalls i interaktion mellan gruppens
medlemmar. Att somliga har en bakgrund som brandman eller en annan operativ
befattning kan enligt férvaltningschefen/raddningschefen Jorgen Hallberg hjélpa till att

bibehalla brandmanna kulturen”.

“Det kan ju dnda hjdlpa till att sprida en viss kinsla... Men ocksa for att man ska fd in
lite nya perspektiv och inte bara kor runt den befintliga kulturen”

(Forvaltningschefen/raddningschefen Jérgen Hallberg , Intervju 4 120509).

Schein (2010, s. 24) sager ocksa att kulturer ar mycket svara att identifiera, framforallt pa
den djupaste av de tre kulturella nivaerna. Lattast ar det att géra en analys av den
ytligaste nivan av beteenden, symboler, jargong och artefakter. Vad vi kan se pa denna
niva ar ocksa en viss skillnad vad géller hela brandférsvaret kontra Verksamhetsstod. Leif
Moberg, verkmaéstare, beskriver exempelvis att jargongen ser olika ut i verksamheten, da
det i det operativa &r 99 % man och pa Verksamhetsstod ar fordelningen ungefar halften
mén, hilften kvinnor. Bland ménnen 1 det operativa dr jargongen lite mer ’rd men
hjértlig” (Intervju 3 120502). Aven personalchefen Mariette Jeppsson beskriver den
operativa personalens jargong pa samma sétt (Intervju 2 120420).

5.2 Sammanbundna av en stark respekt och organisatorisk identitet
Pa Verksamhetsstod arbetar 16 individer med en blandad uppsattning fardigheter,
bakgrunder, kon och utbildning. De har dessutom fram tills nyligen suttit utspridda pa
olika arbetsplatser innan de fick sina nya, gemensamma lokaler pa Barslov station
(Fokusgrupp 120417). Friskvardskonsulenten Kristine Tannander menar att det ar just
dessa skillnader som tvingat att arbetsgruppen att utveckla en kultur med stark respekt for
varandras olikheter (Intervju 1 120416). Detta blir ocksa tydligt i Verksamhetsstods
halsoindex, dar resultatet for en kansla av respekt uppnar hela 94 % (Resultat
hélsofaktorer 2011, s. 5).

Verksamhetsstd olikheter verkar alltsa binda dem samman, vilket ger oss

en ny bild av Browns (1998 s. 86) teori i om att sarskilda kulturer har storst sannolikhet
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att utvecklas da individer med samma utbildning, bakgrund, kon osv. delar samma sociala
yta. Har kan vi skdnja en motsatt effekt. Trots deras spridning i till exempel utbildning
och fardigheter hade de for ca 10 ar sen en gemensam bild av sig sjalva som mindre
varda an resterande delar i organisationen. Genom halsopromotion och satsningar pa
arbetsgruppen har de dock lyckats férdndra dessa antaganden mot att nu k&nna sig som en
integrerad del i hela Brandforsvaret (Inspirationsdag 120301; Intervju 1 120416;
Fokusgrupp 120417). Grundldggande antaganden utgdr enligt Schein (2010, s.24) den
djupaste nivan i organisationers kulturer, och ar ocksa svarast att identifiera eller
forandra. Vi kan dock se att Verksamhetsstod genom utford halsopromotion lyckats bade
identifiera och férandra sina grundldaggande antaganden om sig sjalva, om an processen
har tagit 10 ar.

Verksamhetsstod sager sig ocksa ta del av den familjekénsla vilken starkt
praglar brandférsvarets organisationskultur (Fokusgrupp 120417; Intervju 3 120502;
Inspirationsdag 120301). Som brandman spenderar man stor del av sin tid ihop med
familjen” pa arbetsplatsen. Dessa arbetar sa tatt ihop att de i princip maste bete sig som
en familj, precis som lyfts fram i Treiber & Davis (2012) artikel. Da personalen befinner
sig s& mycket pa sin arbetsplats blir denna som en skyddande och stodjande familj.
Enheten for Verksamhetsstdd som jobbar administrativt och dessutom oftast dagtid borde
inte ha samma familjekénsla pa din arbetsplats. Trots detta namner anda samtliga under
fokusgruppen att de faktiskt kanner av en familjekénsla, bade vad galler den egna
avdelningen men aven kénslan om att hela brandforsvaret delvis ar en stor familj
(Fokusgrupp 120417). Detta lyfts ocksa fram i Verksamhetsstods halsoindex dar
relationer med dess stéttande inverkan far 93 % i resultat (Resultat halsofaktorer 2011, s.
5). Arbetsplatsen och medarbetarna erbjuder enligt Hochschild (1997) struktur och
support till manniskans vardagliga liv. Vi vet ingenting om vad medarbetarna pa
Verksamhetsstod har for familjesituationer, men skulle de ha bekymmer utanfor arbetet
kan dessa lindras da de har sin sa kallade “andra familj” p& jobbet och kinner sig hemma
i denna.

| teoriavsnittet diskuteras sambandet mellan organisationers kulturer och
dess identitet, vilket vi tror kan appliceras pa Verksamhetsstod och det faktum att de

kénner tillhérighet i den 6vergripande kulturen (Alvesson & Sveningsson, 2008 s. 62).
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Brandfdrsvaret verkar ha en mycket stark identitet. Personalchefen Mariette Jeppsson
uttrycker detta valdigt tydligt under intervjun da hon menar att det ligger en stolthet i att
jobba pa brandférsvaret (Intervju 2 120420). Vidare indikationer fick vi pa detta under
fokusgruppen, da Elisabeth Harrysson, ekonomihandlaggare, berattar att hon alltid svarar
1 telefon genom att forst ndmna “brandforsvaret”, vilket indikerar att hon gérna
identifierar sig med sin organisation. Det gjorde hon inte pa sin tidigare arbetsplats. Alla

instammer ocksa da verksamhetschefen Lars Persson sager:

“De allra flesta skulle nog uttrycka det som att de dr stolta over att jobba pd
brandforsvaret” (Merksamhetschef Lars Persson, Fokusgrupp 120417) .

Att hela brandférsvaret har en stark identitet kan vara en bidragande faktor till att
Verksamhetsstod kénner sig som en del i hela organisationens kultur, trots sina
annorlunda uppgifter i jamforelse med den operativa personalen. En anledning till att
manniskor identifierar sig med sin organisation ar for att 0ka sitt sjalvfortroende,
dessutom har studier visat att individer som identifierar sig med sin organisation trivs
béattre med sitt arbete. (Jones & Hamilton Volpe, 2011 s. 415) Brandfdrsvaret tjanar en
valdigt pataglig samhallsnytta vilket kan starka banden mellan medarbetarna och
organisationen och darmed ocksa kulturen.

Att brandférsvaret har en valdigt stark identitet kan ocksa ses ur ett annat
perspektiv vad galler Verksamhets kultur och halsopromotion. Allmént kant ar den forsta
uppfattningen av brandférsvaret att de slacker brander och raddar liv. Personalen pa
Verksamhetsstod bekréftar att de ibland far forklara sin uppgift inom organisationen for
utomstaende da manga forknippar det med det operativa (Intervju 1 120416; Fokusgrupp
120417; Intervju 3 120502). Stationsmaéstaren Lars Palmkvist har en tanke kring varfor

det ser ut sa idag:

" Jag tror att det kanske kan bero pd lite ddliga kunskaper eller information firdn vdr sida
eller fran Helsingborgs stad. Att ett brandforsvar inte bara ar brandméan och brandbilar,
det dr ju liksom en organisation bakom ocksd som haller alltihop uppe och samman.”

(Stationsmastare Lars Palmkvist, Fokusgrupp 120417).
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Detta kan vara en bidragande faktor till att Verksamhetsstdd tidigare inte ként sig lika
viktiga som den operativa personalen vilken arbetar med det som medborgarna vanligtvis
forknippar dem med. Denna bristfalliga information om Verksamhetsstods roll, kan
parallellt med den starka identiteten ha varit en av anledningarna till att de inte kande sig

sarskilt integrerade i hela organisationen och darmed inte heller madde sarskilt bra.

5.3 Hailsopromotion skapade en arbetsplats med kidnsla av sammanhang
Verksamhetsstod ser sig numera, efter utford halsopromotion, som en del av
organisationen och respondenterna har vid intervjutillfallena berattat att de upplever bade
en stor delaktighet och gemenskap. De ser sig som en slags medlare mellan de olika
avdelningarna och varje individ uppskattas oavsett arbetsuppgift (Intervju 1 120416;
Fokusgrupp 120417; Intervju 3 120502). Vi kan darfor forutsatta att det skett en viss
kulturférandring, da deras antaganden om sig sjalva forandras under resans gang fran att
ha varit mer negativa och inte fyllda av samma sjélvsakerhet. Deras nuvarande
uppfattning av sig sjalva kan kopplas till Antonovskys (2005, s. 42-43) delkomponenter i
begreppet KASAM. Verksamhetsstod som tillhor brandforsvaret préglas av en tydlig
struktur med tanke pa de arbetsrutiner och det ansvar man har mot samhéllet. Denna slags
begriplighet menar Antonovsky (2005, s. 44-47) ar en viktig delkomponent i KASAM.
Organisationen ska dessutom, enligt honom, besitta en hanterbarhet for stark KASAM.
Hanterbarheten handlar bland annat om kontinuerlig kompetensutveckling vilket vi markt
har varit en brist for Verksamhetsstod da medarbetarna inte anser sig ha fatt tillrackligt
med utvecklingsmojligheter enligt halsoindexet (Resultat halsofaktorer 2011).

Teorin séger att om en manniska ar évertygad om att dess sysselséttning har
en mening karaktariseras denne ocksa av stark KASAM (Antonovsky, 2005, s. 51).
Meningsfullheten kan direkt kopplas till Verksamhetsstods resultat i halsoindexet
(Resultat halsofaktorer 2011 s. 4) som visar hogsta varde (100 %) pa samhéllsnytta, och
hela 93 % pa betydelsefull insats.

Antonovsky (2005 s. 44-47) beskriver ocksa sarskilt humor, trivsel,
sjalvkansla och relationer som viktiga for KASAM:s delkomponent meningsfullhet.
Denna aspekt ar ocksa den starkaste motivationskomponenten av de tre. Vara

respondenter beskriver just dessa komponenter som starka pa sin arbetsplats, vilket ocksa
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blir synliggjort i Verksamhetsstdds halsoindex (Fokusgrupp 120417; Intervju 3; 120502;
Resultat halsofaktorer 2011). Vi har genom vara intervjuer och observationer ocksa
kunnat se att det finns en tydlig gruppidentifikation pa avdelningen vilket Antonovsky
(2005) beskriver som ett gemensamt sprak i gruppens sociala relationer. Detta kan vi se
genom att de alla beskriver sin arbetsplats och sitt halsoframjande arbete pa ett likande,
positivt sétt (Intervju 1 120416; Fokusgrupp 120417; Intervju 3 120502).

Vidare kan halsopromotionen sérskilt ha starkt kanslan av trygghet i arbetet
da medarbetarna pa Verksamhetsstod kanner att dvriga avdelningar &r stolta 6ver
utmarkelsen i det halsoframjande arbetet och vad de presterat. Detta berattar Lars
Palmkvist som ar stationsmastare (Fokusgrupp 120417). Elisabeth Harrysson som ar
ekonomihandl&ggare
och Max Kullenberg som ar kundmottagare haller med om detta (Fokusgrupp 120417).
Fran borjan, innan den halsoframjande resan bérjade for cirka 10 ar sedan, kande de sig
daremot inte uppskattade pa samma vis (Inspirationsdag 120301; Fokusgrupp 120417).
Mot bakgrund av detta kan vi darfor se att forandringen i Verksamhetsstdds antaganden
om sig sjalva i sig verkat halsoframjande da denna har starkt deras KASAM. Detta
starkta KASAM underlattar det halsoframjande arbetet da medarbetarna enligt

Antonovsky (2005, s. 9-10) bor befinna sig narmre polen frisk &n sjuk.

5.4 Halsopromotionens ledare

5.4.1 Att leda ett virderingsarbete

| intervjun med friskvardskonsulenten Kristine Tannander berattade hon hur viktigt hon
anser det vara att fa med cheferna i halsopromotionen. Detta eftersom hon varken vill
eller kan vara den enda drivande kraften i arbetet. Cheferna som i sin tur formedlar
kulturen och kénslan av att en férandring behovs goras. Friskvardskonsulenten menar att
aven cheferna bor formedla hur man som arbetstagare bor skéta och ta ansvar for sin
hélsa. (Intervju 1 120416) Detta styrks av Stadnyk et al. (2011, s. 80-82) som menar att
ledningen ska satta upp forandring som mal pa den dagliga agendan, samt utveckla en
kultur dar detta mal nas. Friskvardskonsulentens tanke kan ocksa direkt kopplas till

Hanson (2004, s. 33) som menar att det halsoframjande arbetet handlar om att hitta
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effektiva och optimala satt att organisera ledarskap och personalarbete. Just Ledarskapet,
menar Menckel (2004, s. 15), &r ett viktigt nyckelord i det halsofrdmjande arbetet. Hon
namner &ven att man bor skapa stédjande miljoer med forutséttning till battre halsa hos
alla medarbetare.

I Verksamhetsstdds fall verkar ledarskapet, dels i form av
verksamhetschefen, dels i form av friskvardskonsulenten, ha fungerat bra da samtliga
respondenter fran arbetsplatsen lyfter dessa som viktiga ledare for halsopromotionen
(Intervju 1 120416; Fokusgrupp 120417; Intervju 3 120502). Dessa tva &r de bidragande
faktorerna till stodet som medarbetarna behdver och sager sig fa (Fokusgrupp 120517).
Daremot sa har vi kunnat identifiera vissa fragetecken vad galler arbetet med uttalade
varderingar. Enligt brandforsvarets handlingsplan for halsoarbetet 2012, ska arbetet med
den sociala hélsan innefattas av en spridning av och insatser kring organisationens
vardeord. Vardeorden &r intressanta for oss bade ur ett halsoperspektiv men ocksa da
varderingar ocksa beskrivs som grundpelare i organisationens kultur (Hofstede 1980 i
Bang 1999). Varderingar utgor enligt Schein (2010, s.24) tillsammans med bland annat
mal och ambitioner, den nast djupaste nivan i organisationers kulturer. Enligt
handlingsplanen for halsoarbetet skall personalchefen ansvara for ett sadant arbete men i
intervjun framkommer det att hon inte ar informerad om detta eller har kunskap om vad
vardeorden &r (Intervju 2 120420). Detta kan forstas delvis bero pa att hon nyligen blivit
tillsatt och kan darfor inte ha hunnit pabdrja ett sadant arbete.

Kristine Tannander, friskvardskonsulent, ar den enda av vara respondenter som
namner vardeorden konkret: 6ppenhet, bemétande och professionalism. Hon menar dock
att informationen kring dessa kunde varit tydligare och att det maste till ett aktivt arbete
for att de verkligen ska anammas av arbetstagarna (Intervju 1 120416). Ett aktivt arbete
med vérdeorden kan motverka att de endast tjanar som hyperkultur, vilket Alvesson &
Sveningson (2008, s. 176-178) beskriver som visionéra och offentliggjorda kulturer som
inte riktigt ar en del av gruppens gemensamma antaganden. Friskvardskonsulenten

Kristine Tannander uttrycker sig som foljer i fragan:

“... Man vill ju helst att virdegrunden ska fd folk att kinna det i sitt hjirta... jag tror att
det tar tid att forandra for det har man med sig sen uppvaxten™ (Friskvardskonsulent
Kristine Tannander, Intervju 1 120416).
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5.4.2 Verksamhetschefen, att forega med gott exempel

Friskvardskonsulenten Kristine Tannander beréttar att hon tycker att verksamhetschefen
Lars Persson ar helt rétt person att ta till sig och sprida arbetet med halsopromotion pa
arbetsplatsen och menar att Verksamhetsstod inte kunnat komma sa langt i sitt arbete om
det inte varit for honom och hans positiva syn pa férandringar. Framst ar han en bra
drivkraft med tanke pa att han sjalv ar halsointresserad och darfor varit véldigt drivande i
tavlingar och liknande som inletts for att framja halsan pa arbetsplatsen (Intervju 1
120416). Att detta ar ett mycket effektivt satt att infora hdlsoframjande aktiviteter stods
av Gurt, Schwennen och Elke (2011, s. 109-110) som menar att genom att tala om hélsa,
kommunicera dess vikt och stotta halsoframjande aktiviteter kommer ledaren kunna styra
arbetstagarnas hélsa och instéllning till denna. De beskriver dessutom att kulturella
normer véxer fram och forandras beroende pa vad ledare fokuserar sin uppmarksamhet
pa. Detta styrks ocksa av Stadnyk et al. (2011, s. 80-82) som menar att ledningen kan
influera kulturen genom normer och beteenden samt genom att vara forebilder till sina
anstallda. Hochschild (1997) menar ocksa att support fran medarbetare och chefer kan
vara bidragande faktorer till lagre stressnivaer samt béttre fysisk och psykisk halsa. Vara
respondenter verkar mycket nojda med det stod de far fran sin chef (Intervju 1, 120416;
Fokusgrupp 120417; Intervju 3 120502) vilket med stod i var teori kan ha haft en direkt
halsoframjande effekt.

Ansvaret for hdlsopromotionen ligger inte enbart hos ledarna utan aven hos
den enskilda individen enligt Hanson (2004, s. 37). Hanson (2004) menar att
medarbetarna bor ta ansvar for sin egen halsa, likval den allmanna halsan pa
arbetsplatsen, som de har chans att paverka. Pa Verksamhetsstod verkar medarbetarna
valdigt trygga i att friskvardskonsulenten ska fora deras arbete framat vilket till viss del

innebér att de lagger stora delar av ansvaret pa henne.

5.4.3 Friskvardskonsulenten, motorn i hilsopromotionen
Helsingborgs Brandforsvar ar en av fa organisationer som har en heltidsanstalld
friskvardskonsulent, vilket har visat sig vara en betydelsefull resurs. Genom bland annat

friskvardskonsulentens aktiva arbete har forvaltningen kunnat behalla sina standigt laga
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sjukfranvarotal (Arbetsmiljoplan for Helsingborgs brandforsvar 2012). P4 Helsingborgs
brandforsvar arbetar Kristine Tannander som friskvardskonsulent sedan 10 ar tillbaka,
anstalld under avdelningen Verksamhetsstod (Intervju 1 120416). Det var ocksa i
samband med hennes anstallning som avdelningens hélsofrémjande resa tog sin start
(Fokusgrupp 120417).

For att belysa friskvardskonsulentens roll, kan vi ta hjalp av Hanson (2004
s. 37 & s. 145-146) som sager att kravs det att nagon besitter en stor kunskap och
kompetens kring omradet for att lyckas med halsopromotion pa arbetsplatsen. Dessutom
ar det viktigt att denna person kan vara en sorts ledare och fora processen framat (Hanson
2004, s. 37 & s. 145-146). | denna position finner vi Kristine Tannander som en drivkraft
for halsopromotionen. Hon ar anstalld som friskvardskonsulent och har alltsa som arbete
att forbattra halsan pa hela arbetsplatsen (inte bara sin egen avdelning Verksamhetsstod).
Kristine Tannander har aven ett genuint intresse for hélsa och en bakgrund som
elitidrottare. Hennes kunskap och erfarenhet har medfort att medarbetarna pa
Verksamhetsstdd haft ett stort fortroende for henne i det halsofrdmjande arbetet
(Fokusgrupp 120417).

Alla i personalen verkar ha varit positivt installda till det halsoframjande
arbetet vilket enligt Hanson (2004 s. 37) ar ovanligt da forandring ofta bidrar till
motstand. Medarbetarna litade dessutom pa Kristine Tannander som har kunskapen
(Fokusgrupp 120417; Intervju 3 120502). Detta kan vidare understrykas av Hanson
(2004) som menar att for att halsopromotionen ska lyckas kréavs en forstaelse for vad som
kan bidra till att starka friskfaktorer vilket \erksamhetsstods friskvardskonsulent
uppenbarligen gjort med tanke pa deras goda resultat i halsoindexet (Resultat
halsofaktorer 2011).

5.4.4 En Kulturell fordandring och drivkrafterna bakom den

Enligt Hanson (2004, s. 79) &r det viktigt att lyckas skapa forandring for att kunna
astadkomma resultat i borjan av det halsoframjande arbetet. Bara genom anstallningen av
friskvardskonsulenten lyckades man genomfora en stor forandring av strukturen i
organisationen. Det finns de som anser att ledningen inte har nagon inverkan pa kring

kulturen i organisationen, men ocksa de som menar att de kan paverka i allra hogsta grad.
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Alvesson och Sveningsson (2008, s. 60) menar att det ar mojligt for ledningen att paverka
gruppens meningsskapande och tankar kring véarderingar och normer, dven om de inte
alltid lyckas. Vara respondenter beskriver brandférsvarets kultur som valdigt stark och
seglivad (Fokusgrupp 120417). Forvaltningschefen/raddningschefen Jorgen Hallberg tror
att detta till viss del beror pa att det &r en sa stor del man som arbetar inom
brandforsvaret. Framforallt pa den operativa sidan, men ocksa delvis i det administrativa.
Detta forsoker de motverka genom att rekrytera sa mycket kvinnliga brandméan som
mojligt, vilken Alvesson och Svenningsson(2008, s. 68-69) ocksa beskriver som ett satt
for ledningen att manipulera kulturen. Som tidigare analyserats befinner sig
Verksamhetsstod bade i och utanfor denna kultur, som en stéttande subkultur gentemot de
overgripande antaganden och varderingarna. Pa grund av organisationers heterogenitet
kan det vara svart att fran ledningens sida genomfora forandringar. Darmed inte sagt att
de inte har nagot inflytande Gver organisationskulturen alls. (Alvesson & Sveningsson,
2008 s. 70). | detta fall har férandringen, halsopromotionen, riktats sarskilt mot
Verksamhetsstod som subkultur och i detta fall verkar det finnas stora belégg for att
ledningen har hog grad av paverkan pa deras kultur. Hade vissa forandringar istallet
riktats mot hela brandforsvaret hade detta i sin tur kunnat bidra till att \Vlerksamhetsstdd
eller andra avdelningar inte fangats upp av forandringen.

Lars Persson, som &r verksamhetschef, har tillsammans med
friskvardskonsulenten Kristine Tannander varit en ledare for kulturférandringen i
samband med halsopromotionen. Han har hjalpt till att skapa en mer 6ppen och lattsinnad
stdimning inom organisationen genom att utforma arbetsplatstraffarna sa att alla &r
delaktiga, forega med ett gott exempel och genom att lata medarbetarna berétta for
varandra om sina arbetsuppgifter . P& sa vis har ocksa medarbetarnas sjalvkansla kunnat
vaxa. Arbetsklimatet han hjalpt till att skapa tycks i sin tur ha blivit en del av kulturen pa
arbetsplatsen (Intervju 1 120416; Fokusgrupp 120417; Intervju 3 120502). Aven Edgar
Schein (2010) pastar att ledaren har ett stort inflytande 6ver kulturen. Det spelar ingen
roll om ledaren ar formell eller informell, s& lange han eller hon &r den person som
initierar ett visst forhallningssatt utifran sina personliga antaganden. Accepteras detta och
om ett gemensamt antagande bildas utvecklas en ny kultur (Schein 2010, s.25). Detta har

bade Kristine Tannander, friskvardskonsulent, och Lars Persson, verksamhetschef, gjort
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da de med sina tankar och handlingar styrt Verksamhetsstd mot nagot som de tror pa och
vill fa att fungera, det vill sdga skapa en mer hélsoframjande arbetsplats (Intervju 1
120416; Fokusgrupp 120417). Det &r alltsa de som varit ledare for halsopromotionen och
for den kulturférandring vi har kunnat identifiera.

5.5 En hdlsoframjande kultur?

Judd Robert Allen (1998 s. 2), professor i samhallspsykologi, skriver att om kultur inte
stodjer sarskilda initiativ tenderar dessa att inte bli langvariga. Han menar att det inte
racker att enskilda individer forsoker bli mer halsosamma om det ska bli en langsiktig
forandring. Den kulturella kontexten maste ocksa vara stodjande. Kan vi da se att
Verksamhetsstdds kultur ar halsoframjande?

En gemensam vision, en positiv instélining och en kansla av gemenskap,
bildar tillsammans det som Allen (2002, s. 207-209) beskriver som kulturens kKlimat.
Friskvardskonsulenten Kristine Tannander (Intervju 1 120416) beskriver att
Verksamhetsstods syn pa saker och ting ser valdigt olika ut da de &r olika manniskor med
varierande bakgrund, men att de har en gemensam strdvan om att bli battre manniskor. De
har ingen stark kultur pa sa vis att de tanker och tycker samma saker (bortsett fran den
bild av sig sjalva vilken vi ovan beskrivit), men alla &r lika i den respekt de har gentemot
varandra. De har alltsa en gemensam stravan i hur de vill beméta varandra. Genom
denna information kan vi se att Verksamhetsstod tycks ha den forsta komponenten - en
gemensam vision.

Kristine Tannander beskriver vidare Verksamhetsstod som en positiv
arbetsgrupp, vilket personalchefen Mariette Jeppsson (Intervju 2 120420) och deltagarna
i fokusgruppen (Fokusgrupp 120417) ocksa bekraftar. Medlemmarna pa fokusgruppen
understryker vidare den starka gemenskapen (Fokusgrupp 120417). Med denna
information kan vi darfor se att Verksamhetsstod har dven de tva andra delkomponenter i
kulturen som kravs for framgangsrik halsopromotion (positiv instéllning och kénsla av
gemenskap), vilket ocksa bevisats genom deras andra pris i Helsingborgs stads
utmarkelse for halsoframjande arbetsplatser.

Allen (2010, s. 208-209) menar i sin teori kring halsoframjande kulturer att

gemenskapen forbattras da man later personer konversera dven om saker bortom jobbet.
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Detta ar friskvardskonsulenten Kristine Tannander ocksa inne pa nar hon beskriver

Verksamhetsstdds hédlsoframjande arbete:

"Att man fragar pa utvecklingssamtal om hur folk mdr och inte bara pratar om jobbet.
Gé6r man sadana sjdlvklara saker dr det ganska mycket som blir bra”

(Friskvardskonsulent Kristine Tannander, Intervju 1 120416).

For halsopromotion betyder gemenskapen ocksa att de anstallda blir mer positivt instéallda
till rad som ges av personer de kanner verkligen bryr sig om dem. Gemenskapen gor
ocksa att gruppen kanner sig trygg med att prova nya beteenden. (Allen 2002, s. 208-
209). Detta togs upp under fokusgruppen da medarbetarna vid ett flertal tillfallen
papekade hur verksamhetschefen Lars Persson fatt de anstéllda att kanna sig trygga och
viktiga. Detta gjorde han genom att fa alla att uttrycka sina synpunkter och tankar under
arbetsplatstraffarna som nu ar regelbundet aterkommande. Det framkom dessutom att de
tack vare sin verksamhetschef nu har fatt bade storre sjalvfortroende och en storre vilja
att fa sin rost hord, vare sig det galler det halsoframjande arbetet eller ndgot annat som
ror arbetsplatsen. (Intervju 1 120416; Fokusgrupp 120417) Detta &r en mycket viktig del
enligt Hanson (2004, s. 33) och Stadnyk et al. (2011) som séger att det halsoframjande
arbetet bor genomsyra alla de nivaer i en organisation som involveras i det
halsoframjande arbetet och som kan paverka medarbetarnas halsa. Aven personalchefen
Mariette Jeppsson namner hur hon férsoker arbeta for att skapa en gemenskap och ett
fokus dar alla stravar efter samma mal och vet vad som galler for att nd dessa (Intervju 2
120420).

5.5.1 Symbolik- en hdlsoframjande arbetsplats och kultur

Ett konkret exempel pa Verksamhetsstods gemenskap ar att de en gang i veckan har
cirkeltraning pa morgonen dar alla har méjlighet att delta innan arbetstid. Efterat blir de
bjudna pa en gemensam frukost som alltid bestar av grova bullar (Intervju 1 120416). De
grova bullarna och traningen kan ha ett symboliskt varde och pavisar en viss
kulturférandring mot ett halsoframjande synsatt. Schein, (2010, s. 24) menar att sadana
kulturella fenomen befinner sig pa den forsta av de kulturella nivaerna, vilket ocksa har
gjort dem lattast for oss att observera. Det skall dock kommas ihag att de i sig inte
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beskriver kulturen. Vi har dock dnda anledning att anta att de speglar vissa djupare
antaganden om hélsa eftersom de delas av storre delar av arbetsplatsen. Det har alltsa
skett en forandring i kulturen mot att denna i sig &r mer halsofokuserad. Detta genom att
de betraktar sig som en mer integrerad del i organisationen och anser sig vara mer
viktiga. Deras grundldaggande antaganden har ddrmed forandrats. Symboliken i kulturen
visar ocksa att halsan fatt storre vikt i deras antaganden och grundlaggande varderingar
da de talar oftare om hélsa, bestaller bara grova bullar, &r gladare osv. (Intervju 1 120416;
Fokusgrupp 120417; Intervju 3 120502).

5.6 Att inte riktigt ta for sig - Verksamhetsstods kultur i extern anpassning
Jorgen Hallberg, férvaltningschef/raddningschef, berattar att personalen som arbetar
administrativt pa brandforsvaret ser till hela verksamheten och har ocksa en storre
forstaelse for hur alla delar hanger ihop, till skillnad fran den operativa personalen som
lattare ser endast till sin egen funktion (Intervju 4 120509).

Kristine Tannander, Friskvardskonsulent, berattar ocksa att avdelningen
Verksamhetsstod ar mer anpassad till helheten &n resterande delar av brandfdrsvaret, och
tillagger att detta har gjort att de betraktar pa saker pa ett visst sétt.

... Jag tror att vdr kultur dr lite mer accepterande och mer positiv dn andra som kanske
ser till sig sjdlva hela tiden. For vi gor ju saker for att alla ska fa det bra, hela

brandforsvaret” (Friskvardskonsulent Kristine Tannander, Intervju 1 120416).

Sadana antaganden om organisationen kan ha vaxt fram, precis som Schein (2010, s. 18)
ocksa menar i sin definition av kulturbegreppet, i extern anpassning gentemot évriga
avdelningar. Genom att de alla arbetar som en spegel mot resten av verksamheten har det
vaxt fram en kultur i vilken de &r mer flexibla och betraktar verksamheten ur ett
helhetsperspektiv. Detta kan ocksa vara en av anledningarna till att deras kultur praglas
av en viss osakerhet i att ta for sig. Exempel pa att de inte tar for sig papekar Kristine
Tannander da hon beréttar att ett under utmarkelsen for halsoframjande arbetsplatser
identifierat utvecklingsomrade for Verksamhetsstod var vila. Hon menar att det har gett
henne en storre forstaelse for att de behover arbeta mer med detta (Intervju 1 120416).
Respondenterna vid fokusgruppen menar dock att vilan inte &r nagot storre problem. De
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siger att de visst ibland tar jobbet med sig hem” och dirmed inte fa tillracklig vila, men
att detta inte &r ett problem da det snarare visar pa ett stort engagemang och en gladje for
arbetet (Fokusgrupp 120416). Har far vi ytterligare bevis pa deras standigt positiva
installning. Friskvardskonsulenten (Intervju 1 120416) papekar vidare att tavlingen och
deras pristagande inte lyfts fram pa ett tillrackligt tydligt satt inom organisationen vilket
raddningschefen (Intervju 4 120509) ocksa haller med om. En sadan belysning av deras
goda exempel ar i enlighet med var teori viktigt for det halsoframjande arbetet. Genom
att lyfta sina erfarenheter till resterande delar i verksamheten kan de inspirera till
ytterligare forbattringar och forhindra att erfarenheterna forsvinner i organisationen (Ewa
Menckel et al. 2004, s. 169).

Medarbetarna verkar a andra sidan helt néjda med situationen och pekar snarare
pa vikten av att skynda langsamt och tycker att feedbacken fran 6vriga avdelningar varit
tillracklig (Fokusgrupp 120417). Detta indikerar som namnts inledningsvis att
avdelningen praglas av en kultur dar de inte riktigt tar for sig vilket friskvardskonsulenten
Kristine Tannander ocksa namner har varit den storsta utmaningen i halsopromotionen,

framforallt vad géller idéer och forslag till forbattring.

“Men det dr fortfarande s att det ar jattemycket som kommer ifran mig. Jag vill ju att
det ska komma fran vem som helst. Att de inte vantar pa att jag ska klacka fram alla

idéer” (Friskvardskonsulent Kristine Tannander, Intervju 1 120416)

Friskvardskonsulenten berattar allsta att det har funnits en utmaning i att driva
halsoarbetet framat, och att hon till viss del fortfarande kanner att mycket ligger pa

hennes axlar.
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6. Diskussion

Vér analys har haft som syfte att belysa sambandet mellan en
verksamhetsstodjande avdelnings kultur och deras utférda hédlsopromotion. I
foljande avsnitt fors en diskussion som syftar till att ytterligare fortydliga detta

samband.

6.1 Verksamhetsstod, en subkultur och dess karaktirsdrag

Hela Brandforsvarets kultur priglas av den sé kallade ’brandkarskulturen”, en familjar
kansla dar medarbetarna stéttar och litar pa varandra till 100 procent. Denna kultur
existerar hos den operativa personalen, och kan inte direkt 6verforas till den
administrativa avdelningen (dar Verksamhetsstod inkluderas) eftersom dessa har sa vitt
skilda arbetsuppgifter. Samtidigt kanner personalen pa Verksamhetsstod att de tar del av
denna ”familjekénsla” och upplever en stark sammanhallning och vi-kansla i hela
organisationen. Motsagelserna kring huruvida den operativa personalens kultur kan
Oversattas till den administrativa personalen och verksamhetsstod kan forklaras genom
begreppet subkultur. Verksamhetsstod kan betraktas som en subkultur vilken agerar
uppmuntrande och stéttande till de évergripande vérderingarna och antagandena. De &r
alltsa en del av den overgripande organisationskulturen men praglas ocksa av sérskilda
egenskaper.

Verksamhetsstod har utvecklat en kultur med stark respekt for
organisationens och medarbetarnas olikheter. En sadan syn pa sig sjalva och omvarlden
kan ha vaxt fram i extern anpassning gentemot 6vriga avdelningar. Genom att de arbetar
som en spegel mot resten av verksamheten har det utvecklats en kultur i vilken de & mer
flexibla och betraktar verksamheten ur ett helhetsperspektiv. Dessutom har flertalet
medarbetare som jobbar administrativt inom brandférsvaret idag, tidigare jobbat
operativt. Detta leder darfor till en storre forstaelse for olikheterna avdelningarna
emellan.

Vi kan ocksa se att Verksamhetsstod verkar mycket positiva och
accepterande till sin natur, vilket till stor del kan bero pa deras uppdrag i organisationen,

da de arbetar probleml6sande och hjéalpande gentemot Gvriga funktioner. Vidare kan vi se
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att kulturen ocksa anpassats efter konsfordelningen. Verksamhetsstod har en jamn
fordelning av kvinnor och man i motsats till den operativa personalen som mestadels
bestar av man. Detta har hjalpt till att bryta monster i t.ex. jargongen, vilken manifesterar
kulturen, och ar inte fullt lika grabbig som bland brandménnen. Denna mer uppdaterade

jargong bevisar ytterligare att Verksamhetsstod &r en subkultur till hela brandférsvaret.

6.2 Sambandet mellan Verksamhetsstods kultur och deras

halsopromotion

Olikheterna hos medarbetarna pa Verksamhetsstod verkar vara det som binder dem
samman genom en stark respekt. Trots deras spridning i till exempel utbildning och
fardigheter har de nu, men ocksa for tio ar sedan, en gemensam bild av avdelningen. Da
sag nastan alla sig som mindre varda an resterande delar i organisationen eftersom de
“bara stottade” de som utforde huvuduppdraget. Denna syn har Verksamhetsstod lyckats
andra hos sig sjalva genom hélsoframjande atgarder och satsningar. Det forsta steget mot
ett halsoframjande arbete innebar anstallningen av en friskvardskonsulent. Hon har
tillsammans med delar av ledningen arbetat aktivt under de senaste tio aren med att 6ka
halsan bade fysiskt och psykiskt i organisationen. Verksamhetsstod kanner sig nu istéllet
som en integrerad del i hela Brandférsvaret och mar pa grund av detta mycket béttre.

Att hela brandférsvaret har en stark identitet som innebér livsviktiga
uppdrag, dagligen, ar bidragande faktor till att \Verksamhetsstod kénner sig som en del i
hela organisationens kultur och ger dem anledning att vara stolta dver att tillhora
Brandforsvaret. Trots sina annorlunda uppgifter ar det &nda de som stottar den operativa
verksamheten. Utan Verksamhetsstod hade inte brandmé&nnen i sin tur kunnat utfora sitt
arbete. Vidare kan den starka organisationsidentiteten ocksa ha en motsatt effekt, da
brandforsvaret manga ganger forknippas med enbart det operativa arbetet dvs. slacka
brander och forhindra olyckor. Detta satter personerna pa Verksamhetsstod i en sits dar de
manga ganger maste forklara sin funktion bade inom och utanfor organisationen.

Att alltid behova forklara sin funktion och pa nagot vis aven forsvara denna
kan latt ha en negativ inverkan pa hur medarbetarna pa Verksamhetsstdd ser pa sitt arbete.
Det kan ha varit en av de bidragande faktorerna till att de tidigare inte kénde att de

behdvdes pa samma satt som de nu gor. Att ha daligt sjalvfortroende i sitt arbete och
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dessutom standigt behdva forsvara sin uppgift, kan mycket val bidra till sémre stdmning i
gruppen och pa arbetsplatsen. Verksamhetsstod maste ibland fortfarande forsvara och
forklara sina uppgifter, men gor det idag med storre sjalvfortroende och gladje, da det
numera ligger i kulturen att betrakta sig sjalva med storre stolthet.

6.2.1 Verksamhetschefen har mandat men friskvardskonsulenten ar motorn
Vi kan se att verksamhetschefen &r den person som haft mandat att utfora forandringar
vad géller det psykosociala arbetsklimatet. Detta med hjalp av till exempel
arbetsplatstraffar med hog delaktighet. Han har skapat mojligheter fér medarbetarna att
beratta om sina arbetsuppgifter, spridit en god stamning och féregott med gott exempel.
Om verksamhetschefen kan betraktas som innehavare av mandat for forandring, ar
friskvardskonsulenten snarare motorn i forandringen och en representant ifran
arbetsgruppen. Hennes arbete och kunskaper om halsa har, med stod av
verksamhetschefen, bidragit till en starkare KASAM pa arbetsplatsen. KASAM har
kommit att pragla kulturen pa verksamhetsstdd, dvs. det satt medarbetarna ser pa sig
sjalva, sin situation och sin omvarld.

Pa grund av Verksamhetsstods stottande roll i Brandforsvaret har de ocksa
en mer positiv installning och helhetsbild. Detta har underlattat inférandet av
halsopromotion pa arbetsplatsen. Medarbetarna har varit medgorliga och standigt positiva
till nya forslag och utmaningar. Det finns dock aven en utmaning med den radande
kulturen. Verksamhetsstdd som ar en supportavdelning kdnnetecknas som tidigare namnts
av sin stodjande, accepterande och positiva kultur, men verkar i sig inte drivande i det
halsoframjande arbetet da de latt faller till ro. Det kan dock vidare diskuteras huruvida
kulturen i sig maste préaglas av en drivkraft for att driva halsopromotionen framat. Vad vi
kan se ar det inte en storre nodvandighet sa lange brandforsvaret har resurserna till en
friskvardskonsulent som har varit en av de tva drivande krafterna bakom det
hélsofrdmjande arbetet. Dock tror vi att det kan finnas en fara i att forlita utvecklingen av
ett halsopromotionsarbete helt och hallet pa enskilda individer. Darfor ser vi ocksa en
utvecklingspotential for avdelningen att organisera de tva drivande krafterna,
verksamhetschefen och friskvardskonsulenten, pa ett satt som ytterligare lyfter

medarbetarna och det egna ansvaret. Pa sa vis kan avdelningen ga ifran att vara en kultur

45



som stodjer halsopromotion, till en som utvecklar och driver halsopromotion. Detta
kommer pa sikt ge det héalsoframjande arbetet mer djup da den hamnar mer i fokus och

vidare blir en annu djupare del i den radande kulturen.
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7. Sammanfattande slutsatser

Genom denna studie har vi kommit fram till vad som karaktariserar

organisationskulturen pa avdelningen Verksamhetsstod:

Hela brandférsvaret har en stark familjekansla, stor tillit och manlig jargong.
Verksamhetsstod &r en stottande subkultur till hela brandforsvaret. De ser organisationen
som en helhet och préglas av acceptans, positivitet och en mer uppdaterad, jamlik

jargong. Kulturen préaglas ocksa av en stark respekt for varandras olikheter.

Vi har ocksa kunnat finna bevis pa hur Verksamhetsstods kultur och deras
halsopromotion paverkat varandra, och vilken roll ledarna har spelat ledarna i detta

samband:

Den utforda halsopromotionen har paverkat kulturen pa sa vis att hélsa idag ar mer
uppmarksammat i det dagliga arbetet samt att medarbetarna har utvecklat ett starkt
KASAM (kénsla av sammanhang) och framforallt delkomponenten meningsfullhet.

Avdelningens kultur har paverkat deras halsopromotion genom deras positivitet och
acceptans. Detta har gjort dem till en tacksam grupp att utféra halsopromotion pa da de
latt anammat nya idéer och varit delaktiga i processen.

Vidare har en kultur som préglas av acceptans ocksa varit aningen hammande i det
halsopromotiva arbetet da medarbetarna latt faller till ro och nojer sig i situationer trots
att de egentligen skulle kunna forbattra halsan genom sarskilda atgarder. Denna kultur
finns vad vi kan se fortfarande kvar men har till viss del férdndrats genom det nya
sjalvfortroendet halsopromotionen skapat.

Ledarna spelar en stor roll for bade halsopromotion och kulturen. Ledarna pa
Verksamhetsstod menar vi ar avdelningens verksamhetschef, samt friskvardskonsulenten
som ledare for halsopromotionen. Verksamhetschefen paverkar framst kulturen. Denna
person ar den som har mandat att skapa motesplatser dar nya antaganden far vaxa fram i

interaktion mellan medarbetarna. Vidare har verksamhetschefen ocksa en inverkan pa
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hélsopromotionen. | sin ledarposition &r verksamhetschefen ndmligen en béarare av
hélsoperspektivet och ett gott exempel infér medarbetarna.

Friskvardskonsulenten kan i detta fall ocksa pekas ut som ledare for bade kulturen
och halsopromotionen. Hon har paverkat halsopromotionen genom sin yrkesroll och de
aktiva atgarder hon planerat for att 6ka hélsan hos arbetstagarna. Vidare har hon ocksa
spridit nya perspektiv kring vikten av hélsa och vikten av att inte acceptera situationer

som kan forbattras.
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8. Framtidsperspektiv Verksamhetsstod
I detta avsnitt fors en diskussion kring hur Brandfoérsvaret och Verksamhetsstod

kan tdnka i ett fortsatt hidlsoframjande arbete.

8.1 Medarbetarna som motor

Som sa manga teoretiker pastar vaxer kulturer fram éver tid och ar djupt rotade i
organisationen (Alvesson & Sveningsson 2008; Jacobsen & Thorsvik, 2001; Schein,
2010). Detta faktum gor det ytterst viktigt for verksamhetsstod att standigt arbeta med
dessa fragor. Ett utvecklingsforslag fran oss i det halsoframjande arbetet, i samband med
kultur, ar att flytta fokus nagot fran den drivande friskvardskonsulenten, och istallet
fundera kring hur arbetsgruppen som helhet och varje enskild medarbetare kan starkas i
sin drivande roll. En ledare med sarskild kunskap som till viss del mandvrerar
halsopromotionen &r viktig, men utvecklingen och innovationen borde kunna spridas
ytterligare pa 6vriga medarbetare. Vi tror att friskvardskonsulenten till stor del kan finna
passande forslag genom att lirka ur medarbetarna vad som behdver géras. Dock tror vi att
det kan vara svart for henne att alltid uppmarksamma hela arbetsgruppens sarskilda
behov, vilket kan utvecklas genom att medarbetarna sjélva reflekterar och for arbetet
framat. En sadant nytt satt att angripa halsopromotionen tror vi hade kunnat ta sin borjan i

en reflektion kring den stodjande kultur genom vilken Verksamhetsstod agerar.

8.2 Omdefiniera organisationsidentiteten

Eftersom Verksamhetsstods personal ofta far forsvara eller forklara sin roll inom
Brandforsvaret kan detta paverka dem negativt, precis som det verkar ha gjort i ett
tidigare skede. Att de fran borjan kande sig oviktiga berodde pa okunskap inom
organisationen och nu har vi funnit bevis som pekar pa att deras funktion dven behovs
marknadsforas ut mot samhaéllet, for att missuppfattningar mer séllan ska komma att
uppsta. Exempelvis anser vi att Helsingborgs Brandforsvar ar for lite belyst pa
kommunens hemsida och hér finns en stor chans att verkligen lyfta fram organisationen
och dess olika verksamheter. Genom att inte behdva forklara sig eller genom att de kan

kanna att uniformen kan béaras utan att missforstand, kan Verksamhetsstdd fokusera an
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mer pa sina arbetsuppgifter och att bygga vidare pa den starka gemenskapen.
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9. Implikationer
I detta avsnitt pekar vi pa omraden inom vilken forskningen till viss del har tett
sig bristtallig och ger forslag pa begrepp att vidare studera i samband med

hélsopromotion och kultur.

9.1 Verksamhetsstod i ett storre perspektiv
Denna studie har fokuserat pa avdelningen Verksamhetsstod inom Helsingborgs
brandforsvar. Vara slutsatser indikerar dock att avdelningens kulturella drag vaxt fram pa
grund av deras sarskilda position i organisationen. Med detta i atanke vill vi pasta att
slutsatserna i denna uppsats till viss del dven ar applicerbara pa andra
verksamhetsstodjande enheter inom andra organisationer. Vi har exempelvis
uppmarksammat vikten av att lyfta medarbetarna pa Verksamhetsstods funktioner, som
ett led i att skapa en mer halsofrdmjande kultur. Andra organisationer borde darfor kunna
anvanda detta vérde vi har pekat ut i ett synliggérande av den verksamhetsstodjande
avdelningen och dess medarbetare.

Vi har inte vidare tittat pa foljderna av avdelningen Verksamhetsstods battre halsa
och kulturférandring. Vi hoppas dock att denna studie kan inspirera till ytterligare
forskning kring vad en sadan férandring innebér for exempelvis organisationens

prestation, medarbetarnas engagemang och i en spridning av halsopromotionen.

9.2 Begrepp att flita samman

| denna uppsats har halsoframjande kulturer med hjélp av teoretiker beskrivits som
stottande i sitt klimat, men har ocksa av oss forfattare diskuterats som potentiell drivkraft
i samband med halsopromotion. Vara funderingar utifran uppsatsens slutsatser har
mynnat ut i en tanke kring huruvida kulturen kan utvecklas till att bli drivande istallet for
att avdelningen forlitar utvecklingen pa en individuell drivkraft. Vi har dock
uppmarksammat att en sadan syn pa organisationskulturers roll i halsopromotion inte
tidigare belysts ingaende i teoretiska sammanhang, vilket vi darfor vill lyfta som ett

spannande omrade for vidare forskning.
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Vidare har vi uppmarksammat begreppet KASAM som en syn pa halsa vilken lampligen
kan behandlas i samband med studier av kultur. Begreppet inbegriper individers syn pa
sig sjalva och det sammanhang vilket dessa verkar i. Sammanhanget tror vi i mangt och
mycket kan Gverséttas till kulturen och hur fragmenterad denna &r. | var studie har vi
kunnat se att Verksamhetsstod visserligen ar en subkultur, men att de anda upplever en
stor narhet till den 6vergripande organisationskulturen och verkar déarfor ocksa uppleva
starkare KASAM. For vidare forskning kan det vara sarskilt intressant att se hur KASAM
kan anvandas mer aktivt i halsopromotion eller i omformuleringar av kulturen. Vi tror att
kopplingen mellan dessa begrepp, KASAM, kultur och hdlsopromotion har stor potential

att flatas samman for att finna spannande slutsatser framover.
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Bilaga 1

Utmarkelsen for hilsoframjande arbetsplatser

Utmarkelsen forhandlades fram i en central samverkansgrupp dar bade fackliga
representanter och tjansteman diskuterade formerna for en sadan utmarkelse. | den
centrala samverkansgruppen togs det fram 5 kriterier for hélsa vilka utmarkelsen sedan

skulle grunda sig pa. De fastslagna kriterierna ar som foljer:

o delaktighet och dppenhet i ett sammanhang av tydliga mal, rutiner och roller
e eget ansvar for sin halsa, livsstil och satter granser i vardagen

e utnyttjar mojligheten till verksamhetsutveckling, kompetensutveckling, att prova
nya arbetsuppgifter

e respekterar och tar tillvara varandras olikheter
e ger och far I6pande feedback pa arbetsplatsen, dar framgangar uppmarksammas

Ar 2011 fick alla offentliga arbetsplatser i kommunen mojlighet att nominera sig sjalva
till utmérkelsen. I nomineringen skulle de beskriva sitt halsoframjande arbete med
utgangspunkt i ovannamnda kriterier. Den centrala samverkansgruppen valde sedan ut 5
arbetsplatser som gick vidare i tavlingen. En av dessa 5 arbetsplatser var brandforsvarets
avdelning Verksamhetsstod. For att bestamma vilka 3 arbetsplatser som slutligen skulle
sta pa prispallen genomgick de 5 nominerade arbetsplatserna en enkatundersokning som
visade arbetsplatsernas halsoindex. Halsoindexet for Helsingborgs arbetsplatser framtogs
i samarbete med hélsopromotionsgruppen och Anders Hanson och grundar sig pa deras
tidigare framtagna webbverktyg Health SCORE. Health SCORE innehaller 54 fragor
vilka belyser stodjande och belastande faktorer pa arbetsplatsen. Dessa fragor har sedan
kategoriserats efter Helsingborgs 5 framtagna kriterier for hélsoframjande arbetsplats

Varje arbetsplats bedomdes sedan utifran detta och fick ut sitt specifika halsoindex.
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Bilaga 2
Fragor till friskvardskonsulenten Kristine Tannander, Intervju 1 120416

Bakgrund
1. Din yrkesbakgrund
2. Din roll inom brandférsvaret
3. En typisk arbetsdag

Foréndring (resan)
4. Beskriv starten pa resan mot att bli en halsoframjande arbetsplats. Var resan ett uttalat

initiativ eller en forandring som vaxte fram?

5. Upplevde du nagra motsattningar bland personalen nar resan borjade ta form? Vad tror
du det i sa fall berodde pa?

6. Hur stor roll skulle du saga att chefen har haft i férandringen?

Gruppen
7. Har du markt av grupperingar pa arbetsplatsen? Hade de olika installning till

halsoframjande och hur mottog grupperingarna nya idéer? Har detta forandrats under
resans gang?

Beskrivning av kulturen pa arbetsplatsen och i hela organisationen
8. a) Hur skulle du beskriva kulturen pa arbetsplatsen?
b.) Skulle du s&aga att den &r stark?
c.) Har den forandrats under resans gang? Varfor och pa vilket satt?
9. Hur skulle du s&ga att verksamhetsstods kultur ser ut i jamférelse med hela
organisationens kultur? Om olikheter finns, hur har de paverkat?

Kulturens paverkan pa halsopromotion
10. Har ni nagra uttalade policys, normer eller vardeord som ni arbetar/ ska arbeta efter? Hela

brandforsvaret kontra verksamhetsstod? Hur efterlevs dessa?

10 Hur utvecklar ni det halsofrdmjande arbetet? Dyker det fortfarande upp nya forslag och
idéer och i sa fall fran vem?

11 Har du markt att medarbetarna nu tanker pa halsa pa ett annat sétt? Att de har en annan
instéllning till sin arbetssituation?

12 Vilka har varit de mest betydande svarigheterna under resans gang?

13 Vi har forstatt att moten varit en framgangsfaktor, beskriv varfor du tror de varit sa
viktiga.

14 Andra framgangsfaktorer?

15
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Bilaga 3

Fragor till fokusgrupp, 120417

1. a.) Vad é&r halsa for er?

b.) Tror ni att ni hade svarat det har for 10 ar sedan?
2. a) Hur skulle ni beskriva kulturen pa er arbetsplats?
b.) Skulle ni s&ga att den &r stark?

¢.) Har den forandrats under resans gang?

3. Hur ser er kultur ut i jamforelse med hela organisationen?

4. Om nagon fragar var ni jobbar, vad svarar ni da? (brandforsvaret, brandférsvarets
verksamhetsstdd, Helsingborgsstad)

5. Vad har ni for traditioner pa arbetsplatsen? (ger exempel)

6. a.) Hur tror ni att andra inom organisationen betraktar er?
b.) Hur paverkar det er?

7. a.) Vem eller vad har varit drivkraften bakom forandringen?
b.) Hur stéllde ni er till férdndringarna som det medférde, fanns det motsattningar?
Kéndes det delvis jobbigt att bryta gamla monster?

8. Varfor ar ni en halsoframjande arbetsplats idag och vad ér den stora skillnaden mot for
10 ar sedan?
9. Vilka positiva effekter upplever ni av att vara en hélsoframjande arbetsplats?

10. Kéanner ni att ni har kunnat paverka vilka insatser/forandringar som skall genomforas
i det halsofrdmjande arbetet?

11. Hur utvecklar ni det hélsoframjande arbetet? Dyker det fortfarande upp nya forslag
och idéer och ifran vem i sa fall?
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Bilaga 4

Fragor till personalchefen Mariette Jeppson, Intervju 2 120420

Bakgrund
1. Din yrkesbakgrund?
2. Din roll inom brandférsvaret?

Brandfdrsvarets organisation

3. Hur ar brandforsvaret uppbyggt? Hur ser interaktionen ut mellan de olika
avdelningarna inom brandforsvaret - hur ofta och i vilka sammanhang tréffas de?

4. a.) For 10 ar sen kande sig verksamhetsstdd inte som en lika viktig del i
organisationen, samt att andra ocksa betraktade dem sa. Hur ser du pa detta? Vad tror du
det kan ha berott pa?

b.) Hur tror du det ser ut idag?

Hélsoframjande arbetsplats

5 a) Vad ar hélsa pa arbetsplatsen for dig?

b.) Jobbar ni aktivt for att 6ka/behalla denna inom brandférsvaret? Hur?

c.) Ser det mycket olika ut fran enhet till enhet?

d.) Har resterande delar av verksamheten tagit del av verksamhetsstdds hélsoframjande
resa? Varfor/varfor inte?

e.) Hur tror du att man hade kunnat sprida verksamhetsstdd goda exempel i
organisationen?

f.) Vilka ar halsogruppen, hur manga ar de och vad har de for funktion?

Kultur

6. a.) Hur skulle du beskriva brandforsvarets organisationskultur?

b.) Ar den generellt stark?

c.) Kan man se skillnader i sattet de anstallda pa verksamhetsstod agerar och interagerar

med varandra i jamforelse med andra inom brandférsvaret?
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7. Tror du att organisationskulturen i hela brandforsvaret har paverkat det halsoframjande
arbetet pa enheten for verksamhetsstod. Forsvarat, underlattat?

8. Vad ar vardegrunden och hur kommer du arbeta med denna? Hur tror du den kommer
paverka den sociala héalsan?

9. Hur arbetar ni med malstyrning?

10. Hur framjar ni delaktighet?
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Bilaga 5

Fragor till verkmastare Leif Moberg, Intervju 3 120502

Bakgrund
1. Din yrkesbakgrund
2. Dinroll inom brandforsvaret
3. Entypisk arbetsdag

Beskrivning av kulturen pa arbetsplatsen och i hela organisationen

4.

© o N o O

a.) Hur skulle du beskriva kulturen pa arbetsplatsen?

b.) Skulle du séga att den ar stark? Svar att forandra?

Tror du att det &r en fordel att ha en stark kultur inom organisationen?

Ar du stolt dver att jobba pa verksamhetsstod? Har du alltid varit det?

Kénner du att ditt arbete blir uppskattat av de andra i brandférsvaret?

Vad tycker du om att béara uniformen?

Hur skulle du beskriva jargongen pa verksamhetsstod? Tror du det ser likadant ut i hela

organisationen?

Hélsoframjande arbetsplats

10.
11.
12.

13.

14.
15.

16.

Vad ar en halsoframjande arbetsplats for dig?

Ar du néjd med din arbetssituation och hilsa?

Vi har fatt hdra om resan ni gjort de senaste tio aren, mot att bli en mer hélsoframjande
arbetsplats. Hur delaktig har du, som medarbetare, varit/fatt vara i denna resa? Kanner du
att du har kunnat paverka och komma med idéer till vad som kan goras battre?

Kristine har som vi har forstatt det varit en drivande kraft under resans gang. Hur tror du
ert halsofokus hade paverkats framéver om Kristine plotsligt inte var en del av gruppen
langre? Hade ni haft svart att komma vidare? Finns det ndgon annan i gruppen som
ocksa varit mer drivande under resans gang?

Beskriv pa vilket satt chefen har bidragit till en mer halsoframjande arbetsplats.

Finns det nagot du skulle vilja lagga till i det halsoframjande arbetet idag, som skulle
kunna gora det annu battre? Hur kan det utvecklas?

Vem brukar komma med idéer och férslag som har med hélsa att gora?
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Bilaga 6

Fragor till Forvaltmingschefen/riaddningschefen Jorgen Hallberg, Intervju
4120509

Bakgrund

1. Din yrkesbakgrund

2. Din roll inom brandforsvaret. Hur lange har du haft den positionen?

3. En typisk arbetsdag

Beskrivning av kulturen pa arbetsplatsen och i hela organisationen

4. a) Hur skulle du beskriva kulturen pa Brandforsvaret?

b.) Skulle du sdga att den ar stark?

5. Vad kan man se for skillnader i kulturen mellan de som jobbar t.ex. pa
verksamhetsstod kontra de som jobbar operativt i verksamheten?

6. Maénga har nimnt “familjen pa arbetsplatsen” och hur viktig denna kénsla ir.
Tycker du att du kénner av denna familjekénsla och vad tror du att den gor for
organisationen?

Hélsoframjande arbetsplats

7. Vad ar halsa pa arbetsplatsen for dig?

8. Hur kan du vara med och paverka hélsan pa din arbetsplats (medarbetarnas och
din egen)?

9. Ser det mycket olika ut fran avdelning till avdelning vad géller hur de arbetar
med halsofragor?

10. Har du hort eller sett nagon skillnad pa verksamhetsstods engagemang i arbetet om
du jamfor med for tio ar sedan innan de bdrjade jobba med sin halsa. Har du mérkt andra
skillnader, t.ex. i hur den resterande verksamheten betraktar verksamhetsstod?

11. Hur har man spridit verksamhetsstod goda exempel i organisationen och hur hade
man kunnat gora det battre?

12. Kristine har varit en drivande motor i verksamhetsstods halsoframjande arbete. Hur
tror du att deras halsofokus hade paverkats om Kristine plétsligt inte var en del av
gruppen langre?

13. Kommer Kristines tjanst, friskvardskonsulent, alltid att finnas inom brandférsvaret?
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14. Arbetar ni med att géra medarbetarna mer sjalvstandiga i arbetet med hélsan? ldag

gor Kristine véldigt mycket - hur kan det hon byggt upp bevaras?
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