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Hoganas kommun gav 0ss i uppdrag att inom kommunens
ramar titta narmare pa hur ohdsa i arbetet kan forebyggas.
Den datliga utredaren Jan Rydh, fick i uppdrag utav
regeringen att utreda orsakernartill varfér sjukfranvaron &r sa
omfattande och hans arbete har mynnat ut i en handlingsplan
for okad hdlsa i arbetsivet. Rydh betonar i sin utredning
foretagshd sovardens betydelse i det hélsoframjande arbetet
och vi valde darfor att vidare utforska hur och pa vilket sétt
foretagshdsovarden kan vara en samarbetspartner i detta
arbete.

Vart syfte var att kritiskt granska hur Hoganas kommun, pa
organisationsniva samarbetar med féretagsha sovarden vad
gdler hdlsoframjande arbete, samt att |agga fram forslag pa
hur detta samarbete kan utvecklas for att fungera béttre.

Studien & av empirisk karaktéar med kvalitativ ansats.
Empirin & forskaffad genom semistrukturerade intervjuer.

Vér studie har resulterat i ett antal pedagogiska dtgarder som
vi anser att Hoganas kommun maste vidta och utveckla for
att samarbetet mellan kommunen pa organisationsniva och
foretagshdsovarden ska fungera béttre. Vi menar att det
nuvarande mal som & uppsatt for det halsoframjande arbetet
ar for generellt for att fungera som styrmedel, vilket innebar
att de bor utforma delmd som med férdel kan utvarderas i
syfte att sakra kvalitéen.

Samarbete, hélsoframjande arbete, |arande organisation, mal,
utvardering & uppfoljning.
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Forord

Forst och framst vill vi tacka Agneta Wangdahl Flinck som har varit en utmérkt handledare
under hela processen. Vi vill &ven rikta ett stort tack till Hogands kommun fér att de gav oss
det larorika uppdraget att studera deras verksamhet. Vi vill framforallt tacka alla de som
deltagit i vara intervjuer och delat med sig av ovarderlig information.

Under arbetets gang har vi diskuterat och ventilerar var uppsats med nagra av vara
kurskamrater och darfor vill vi &ven tacka dem for deras uppmuntrande ord, men &ven for en
trevlig termin tillsammans. Sist men inte minst vill vi rikta ett varmt tack till Daniel och Peter
som har tagit hand om oss de dagar da allt kénts hoppl st.

Lund, januari 2003

Kristina Wallin Maria Petersson



1 Inledning

Ohélsan i arbetslivet okar och kostar alt mer och orsaken till varfor alt fler manniskor
gukskriver sig & idag hett omdebatterad. Via all form av media har vi tagit del av den har
debatten och den krisartade situation som rader idag har verkligen fangat vart intresse. Som
ett led i debatten, fick regeringens statliga utredare, Jan Rydh uppdraget att utreda orsakerna
till varfor situationen vad géller sjukfranvaron ser ut som den gor och hans arbete har mynnat
ut i en handlingsplan for okad hélsa i arbetslivet (SOU 2000:5). | Jan Rydhs utredning,
konstateras att det réder ett starkt samband mellan arbetsplatsforhallanden och anstélldas
sukfranvaro. | utredningen menar man vidare att arbetsplatsen & den viktigaste och kanske
ofta den enda arenan for effektivt forebyggande dtgarder for att minska sjukfranvaron, oavsett
hur sjukdomen orsakats. Vidare menar Rydh att foretagsha sovarden skulle kunna vara till
stor hjalp i det forebyggande arbete som krévs for att minska sjukfranvaron. Han jamfor
foretagshé sovarden med en auktoriserad revisor och precis som man litar pa dennes expertis
och gor noggranna uppfoljningar, borde foretagshalsovarden verka under samma princip,
eftersom de anstélldas vdmaende torde vara av lika vikt. Efter att vi tagit del av Rydhs
utredning, dar han betonar foretagshélsovardens betydelse for detta arbete, valde vi att vidare
utforska hur och pa vilket sétt foretagshalsovarden kan vara en samarbetspartner i det
hél soframjande arbetet.

1.2 Bakgrund

Med anledning av att vi i var uppsats delvis har for avsikt att se pa foretagshd sovardens
betydelse for hdsoframjande arbete kénns det relevant att i god tid presentera
foretagshé sovarden och dess nutida platsi samhallet pa ett mer generellt plan.

1.2.1 Foretagshalsovard idag

Sedan det centrala arbetsmiljoavtalet mellan LO, SAF och PTK sades upp 1992 och sedan
forordningen (1985:326) om statsbidraget till foretagshalsovarden upphtrde den 1 januari
1993 har de egentliga och relativt tydliga kraven som tidigare stéllts pa foretagshal sovarden
forsvunnit. De tidigare statshidragsstyrda systemet avskaffades sdledes och det system som
kom att ersdtta det gamla blev av naturliga skdl en mer marknadsstyrd variant. Denna
avreglering innebar i praktiken att varje enskilt foretag idag géva beslutar om
foretagshd sovard. (Statskontoret, 2001:29).

Foretagshal sovarden idag har dock fortfarande vissa restriktioner att folja. Framst regleras den
av Arbetsmiljdlagen (AML), men lagarna i AML kompletteras &en av foreskrifter och
alméanna rad ifran Arbetsmiljoverket. Dessa foreskrifter och rad finns att lasa mer om i
Arbetsmiljoverkets foreskrift, ” Systematiskt arbetsmiljoarbete” (AFS 2001:1).

Lagtexten nedan gdller foretagshalsovard och & hamtad ur Arbetsmiljélagen (AML).

” Arbetsgivaren skall svara for att den foretagshal sovard som arbetsforhallandena kréaver
finns att tillga. Med foretagshal sovard avses en oberoende expertresurs inom omradena
arbetsmiljo och rehabilitering. Foretagshal sovarden skall sarskilt arbeta for att forebygga
och undanr6ja halsorisker pa arbetsplatser samt att ha kompetens att identifiera och beskriva
sambanden mellan arbetsmilj6, organisation, produktivitet och halsa. Lag (1999:841).”
(Goransson & Nordlof, 2000, sid 259)



For att foretagshasovarden ska kunna fungera och uppfylla kraven kréavs det, som lagtexten
antyder, breda kunskaper inom bland annat arbetsorganisation, beteendevetenskap och
medicin. Det hor &ven till foretagshdsovardens uppgift att l1amna forslag till eventuella
atgarder och verkar aktivt for att dessa genomfors.

Foretagshalsovard kan upphandlas utifran eller ordnas som en savstandig del av foretagets
verksamhet. For att sdkra kontinuiteten och en alsidig beddmning rekommenderar
Arbetsmiljoverket i sin foreskrift att foretagshal sovarden anlitas som en sammanhdllen resurs
och inte enbart som extraresursi enstaka tjanster. (Arbetsmiljoverket 2001:01).

| forhdllande till arbetsgivare och arbetstagare bor foretagshdsovarden vara en oberoende
resurs, den bor inta en fristdende stélning sétillvida att ala anstdllda ska ha rétt att nyttja
foretagsha sovardens tjanster oberoende av arbetsgivaren. | Arbetsmiljoverkets skrift kan man
aven lasa att det ar vasentligt att berdrda parter ges tillfélle att medverka vid utformningen av
avtal och tjanster rorande foretagshdlsovard (Arbetsmiljoverket 2001:1). Den
marknadsanpassning som blev resultat av att statsbidraget drogs in har i manga fall inneburit
att partsneutraliteten har forsémrats avsevart och det & inte ovanligt att arbetsgivaren ensam
skéter upphandlingen och utformar villkoren for foretagshasovarden. | manga fall maste
sdedes den anstélldes bestk hos foretagshdlsovarden forst godkéannas av arbetsgivaren
(Statskontoret, 2001:29).

Enligt en enkdtundersokning som Statskontoret genomfoért, & mindre och medelstora statliga
och kommunala verksamheter samst i avseende att erbjuda en foretagshalsovard som &r
fristéende och inte kraver att den anstéllda har arbetsgivarens godkannande for att fa nyttja
den expertresurs som foretagshal sovarden utgor (Statskontoret, 2001:29). Den genomsnittliga
kostnaden for foretagshalsovard per & och anstélld &r lagre hos de offentliga arbetsgivarna
och de anvander sig i storre utstréckning av egen personal och andra externa konsulter i sitt
forebyggande arbetsmiljoarbete. De spenderar generellt sett mindre resurser pa
foretagsha sovard, samtidigt som langtidssjukskrivningarna ckar kraftigast bland de offentligt
anstallda. Sett till ovanstédende resonemang anser Statskontoret att situationen hos manga av
de offentliga arbetsgivarna tyder pa att det finns ett behov av sérskilda insatser inom
arbetsmiljoarbete, arbetsorganisation samt rehabilitering. De foredar darfor i sin skrift att det
vore bra om foretagshé sovarden, som expertresurs pa dessa omraden fick ett stérre utrymme
vad géller resurser (Statskontoret, 2001:29).

1.3 Vart uppdrag

Som ett resultat av en omfattande debatt som tar utgangspunkt i problemets samhélleliga
aktualitet, erbjod Hoganas kommun studerande inom PA-omradet att inom kommunens ramar
titta nérmare pa | angtidssjukskrivningar och det forebyggande arbetet som av naturliga skl &r
av stor vikt i en samhéllssituation som denna. Med hansyn taget till det tema som vi tilldelats
genom antagandet av uppdraget gavs vi sedan i stort sétt fria hander att utforma uppsatsen helt
efter eget intresse.

1.4 Foretagshalsovarden i Hoganas kommun

Hoganas kommun har bedrivit foretagshésovard i egen regi sedan 1994 och den har sedan
dess varit organiserad under personalkontoret. Foretagsha sovardens verksamhet i Hogan&s
kommun &r uppdelad i tva delar:



- gemensamma bastjanster
- gemensammatillggstjéanster

Gemensamma bastj anster

De gemensamma bastjansterna utgors av en heltidsanstalld foretagsskéterska som fungerar
som spindeln i nédtet och har det Overgripande ansvaret for att foretagshalsovardens
verksamhet fungerar som den ska.

Till sin hjdlp har foretagsskéterskan en hadsopedagog som liksom féretagsskéterskan &r
verksam under personalkontoret. Halsopedagogen arbetar med fragor rérande hélsa pa olika
nivaer i organisationen och hennes tjanster finnstill forfogande for bade personalkontoret och
foretagshal sovarden.

Gemensamma tillaggstj anster

Foretagsha sovarden i Hoganas har &ven pengar avsedda for riktade prioriterade insatser med
anknytning till foretagshasovarden. Det kan handla om extra resurser till speciellt utsatta
personal grupper, riktade hal sounderstkningar samt vissa individuella rehabiliteringsinsatser.

Det & den sa kallade "centrala samverkansgruppen” som ansvarar fOr prioriteringen av
forebyggande- och rehabiliterings insatser. Centrala samverkansgruppen & en grupp som
bestar av fackliga representanter, representanter fran personalkontoret, foretagshalsovarden
samt representanter fran kommunens forvaltningar. Denna grupp tréffas regel bundet och man
diskuterar en mangd olika fragor, bland annat fragor rorande hdlsai arbetslivet.

Till de gemensamma tillaggstjansterna hor dven |akare som kontrakterats av priméarvarden
(200 timmar/ar) samt privatlékare som utfor obligatoriska undersokningar for personalen
inom raddningstjansten (ca 40 timmar/ar).

Psykologer, beteendevetare, sukgymnaster och skyddsingenjorer anlitas efter behov. | de fall
som det blir aktuellt att anlita ndgon av ovanstéende stér foretagshal sovarden for de tre forsta
timmarna och darefter gors en bedémning om fortsatt behov och berdrd arbetsplats star da for
en storre del av kostnaden.*

1.5 Forforstaelse

Foretagshalsovarden &r, eller bor vara, en viktig resurs i det halsoframjande arbetet. Vi anser
att arbetet mot en god och hédsoframjande arbetsmiljo har bra férutséttningar att lyckas om
kommunen pa organisationsniva & mottaglig for den expertresurs som foretagsha sovarden
ska vara i avseende att identifiera och beskriva sambandet mellan arbetsmilj6, organisation,
produktivitet och hélsa. Samtidigt bor foretagshélsovarden vara Gppen for idéer och paverkan
ifran resten av_kommunen, inte minst fran forvaltningscheferna, som genom sin position i
organisationen tillsammans kan bidra med vardefull information om hur [&get i kommunen ser
ut generdlt. Var forforstaelse innefattar att forutsdttningarna for ett  fungerande
hélsofrdmjande arbete borde vara som storst nér samarbetet mellan kommunen som
organisation och féretagshdsovarden fungerar som bést. | detta sammanhang blir sdledes
definitionen av ett fungerande hdsoframjande arbete ett val fungerande samarbete mellan
kommun och dess foretagshal sovard.

! Informationsmaterial som vi blivit tilldelade utav Hégan&s kommuns personal kontor



1.6 Syfte

Syftet med uppsatsen & att kritiskt granska hur Hégands kommun p& organisationsniva
samarbetar med foretagshél sovarden® vad géler halsoframjande arbete, samt att lagga fram
forslag pa hur detta samarbete kan utvecklas for att fungera béttre.

1.7 Pedagogisk relevans

| var uppsats dterkommer begreppet "hasoframjande arbete” frekvent och i detta
sammanhang har begreppet en pedagogisk innebord, da vi i var studie kontinuerligt fokuserat
pa pedagogiska foreteelser som kan hérledas till begreppen paverkan, forandring och
utveckling. 1 och med studiens pedagogiska pragel hamnar faktorer som motion, kost och
friskvard i ovrigt utanfor uppsatsens ramar. En vidareutveckling av studiens pedagogiska
relevans har vi placerat i stycke 3.1, med anledning av att vi har valt att |&ta var litteratur
vidare verifiera studiens pedagogiska relevans.

1.8 Avgransningar

| uppsatsen kommer vi enligt vart syfte att kritiskt granska hur HOgands kommun pa
organisationsniva samarbetar med foretagshalsovarden samt de personer som primart ar
anstdllda av kommunen for att verka inom omraden som arbetsmiljo, arbetsrelaterad
hélsalohadlsa och personalfragor. Att vi lagger analysen pa organisationsniva innebar att vi i
var uppsats kommer att involvera nagra av kommunens forvaltningschefer som tillsammans
kan bidra med en Overblick av det halsoframjande arbetet pa den nivan och underforstétt
hamnar sdledes ett individperspektiv utanfor uppsatsens ramar. Som framgar mellan raderna
av uppsatsens syfte kommer respondenterna som deltagit i véar studie att delasin i tva grupper.
Grupp A representeras av. kommunen pa organisationsnivd, det vill siga av utvalda
forvaltningschefer och grupp B kommer att representeras av foretagshasovarden samt de
personer som primart & anstdlda av kommunen for att verka inom omraden som arbetsmiljo,
arbetsrelaterad hélsa/ohdlsa och personalfragor. Métet mellan dessa tva grupper kommer
sedan att utgora grunden for var kritiska granskning av de bada parternas samarbete. Slutligen
kommer vi att ge sa konkreta forslag som vi anser mgjligt, pa hur samarbetet kring det
hél sofrdmjande arbetet kan utvecklas for att fungera béttre.

1.9 Disposition

Uppsatsens disposition foljer den ordning i vilken vi genomfort de olika momenten i vart
uppsatsarbete. Efter det inledande avsnittet redovisas det aktuella kunskapslaget, vilket i
praktiken innebér att vi redogjort for den teoretiska grund pa vilken vi bygger var anays.
Dérefter har vi presenterat vart metodval samt Gvriga medvetna val som vi gjort i anslutning
till var empiriska datainsamling. Nast pa tur star var resultatredovisning, presentationen av
vart empiriska material. Ovanstdende avsnitt foljs av en metoddiskussion dar vi reflekterar

? Begreppet " kommunen p& organisationsniv&” innefattar i var studie kommunens
forvaltningschefer, da de tillsammans kan bidra med en 6verblick av det hélsoframjande
arbetet pa dennaniva

3 | foretagsha sovarden inraknas dven personer som primart & anstéllda av Héganés kommun
for att verkainom omraden som arbetsmiljo, arbetsrel aterad hal sa/ohal sa, samt
personalfragor.



over utvalda konsekvenser som vi anser att vart metodval fatt. Sedan féljer var anays dar vi
resonerar oss fram till véra resultat och analysavsnittet foljs sedan upp genom att vi
presenterar ett antal forslag till &garder som vi anser att var studie resulterat i. Sist foljer ett
diskussionsavsnitt dar vi resonerar relativt fritt kring var studie, samt presenterar forslag till
vidare forskning inom omréadet.

2 Teoretisk bakgrund

2.1 Val av litteratur, kallkritik och utveckling av pedagogisk relevans

V& ambition har varit att hitta litteratur som har relevans for vart problemomrade och
uppsatsens syfte och till en borjan gjorde vi olika stkningar pa Internet. Vi sokte endast
information paval kanda och erkanda samhalleliga organisationers hemsidor som tillexempe,
statskontoret, arbetsmiljoverket och olika departement, detta for att skapa oss en bakgrund till
vart valda syfte. Nar vi har sokt litteratur sa har vi huvudsakligen letat pa Social- och
beteendevetenskapliga biblioteket, men vi har dven sokt litteratur pa Universitetshiblioteket
och Statsvetenskapliga biblioteket. Nar vi sokt litteratur har vi framst anvant oss av LOVISA
och Libris, men de hyllsignaturer som finns pa biblioteken har &ven varit till hjalp. De sokord
som vi anvant oss av i LOVISA och i Libris &r: hdsoframjande arbete, sjukskrivning,
langtidssjukskrivning, organisationsstruktur, ldarande organisation, utvérdering och
uppfoljning. Forstahandskallor har varit en prioritering i var litteratur- sokning, dock har det i
vissa situationer visat sig att ndgra av de forfattare som vi sokt efter inte har funnits
publicerade i Sverige, vid dessatillfalen har vi varit tvungna att, pa en del stéllen i uppsatsen
refereratill en andrahandskélla.

Vid ett tillfallei teorin refererar vi till Klimecki varsteori & hamtad ur Probst & Blichel”s bok
Organizational learning. Vi har galva och med hjalp av bibliotekspersonal pa Social- och
beteendevetenskapliga biblioteket sokt efter denna forfattares alster, men som sagt inte
lyckats och detta & darfor ett sadant tillfale da vi blivit tvungna att referera till en
andrahandskélla. Brofoss, Kull & Oeverbyes bok, Evalueringsmetoder- en sammenfatning, &r
ytterligare en forstahandskalla kdlla som vi inte lyckats spara, men i boken
Organisationsutveckling i offentlig verksamhet av Bastoee & Dahl, har vi kunnat ta del av
deras teorier om utvardering och uppfoljning. Vid ett annat tillfalle da vi varit tvungna att ga
till en andrahandskalla var da vi skulle presentera "process learning”’. Det visade sig att
process learning & en utveckling utav Argyris "single-loop learning” och ”double-loop
learning”, gjord utav Swieringa, J & Wierdsma, A, och da dessa inte fanns publicerade i
Sverige har vi fatt anvanda oss utav den tolkning som gér att finnai Organizational learning
av Probst & Buchel (1999).

Viktiga begrepp inom pedagogisk forskning ar paverkan, forandring och utveckling. Dessa
begrepp & samtidigt den roda tréden genom helavar studie, davi talar om samarbete. | ett va
fungerande samarbete paverkas man stéandigt medvetet eller omedvetet av andra personer och
denna sténdiga paverkan skall om samarbetet fungerar bra, leda till att man ser behoven av
forandring. Detta i sin tur kan komma att leda till en positiv utveckling, inte bara av
samarbetet i sig, utan aven for de enskilda individer som deltar i samarbetet. Da vi anvant
véra sokord for att finna litteratur och 6vrigt material for att kunna uppna vart syfte, blev vi
tvungna att exkludera en stor del av det material som vi fann, da denna litteratur var av
psykologisk eller socialpsykologisk karaktdr. Naturligtvis har vi funnit relevant och



anvandbar litteratur kring vart valda amnesomrade, men vi har istéllet fétt fokuserat pa
litteratur som behandlar begrepp som i hogre grad kan hérledas till pedagogiken. Som vi
namnt ovan, & begreppen paverkan, forandring och utveckling exempel pa sadana begrepp
och vi anser att de teorier som vi valt har anknytning till dessa pa olika sitt. Morgans (1999)
teori om organisationer som politiska aktivitetssystem, som backas upp av Robbins (1987)
samt Bastoee & Dahl (1996), grundar sig i att individer och grupper inom organisationer har
olikaintressen och att det darfor & oundvikligt att de paverkar varandra. De intressekonflikter
som eventuel It uppstar, kan om de hanteras pa ett bra och genomtankt satt utgora grunden for
forandring och darmed aven utveckling. Vad géller teorier rérande l&rande i organisationer,
som vi redogjort for med hjédp av Argyris (1982), Klimecki, Probst & Biichel (1999) och
Nilsson & Waldemarsson (1994), kan vi konstatera att all form av |arande leder till férandring
och utveckling. Darfor anser vi, pa goda grunder, att teorier som beror |&rande i allmanhet och
organisationers larande i synnerhet, kdnns mycket aktuella att namna i samband med bade
halsoframjande arbete och samarbete. Aven resonemang kring mal och utvardering kan med
fordel belysas med hjdlp av begreppen forandring och utveckling. Rothstein (2002), Back &
Halvarson (1992), Franke- Wikberg (1992) och Bastoee & Dahl (1996) ar forfattare som vi
anvant oss av for att kunna fora en saklig diskussion kring betydelsen av md och utvardering
och de har darmed aven hjépt oss att féra resonemanget om forandring och utveckling vidare.

Ingen utav vara kallor ar beroende patid oaktuella, da de flesta av vara kallor & publicerade
under det senaste artiondet. Den enda av vara kallor som &r publicerad langre tillbaka i tiden
ar Argyris (1982) men da han &r flitigt refererad till och allméant erkand anser vi att han &r en,
i alrahogsta grad, aktuell kdla

2.2 Organisationer som politiska aktivitetssystem

Organisationer och dess inbdrdes relationer & i manga fall mycket komplexa och oftast svara
att forsta, speciellt som utomstéende. For att fa struktur och for att kunna fokusera pa vissa
foreteelser i en organisation & anvandandet av metaforer en bra utgangspunkt. Anvandandet
av metaforer medfor ett speciellt sétt att tanka och forstd och man kan skapa valdigt
intressanta och anvandbara insikter géllande den organisation som &r forema for analysen.
Om man utgar ifran en utvald metafor maste man dock vara medveten om att fokus ligger pa
de foreteelser som just den metaforen lyfter fram, samtidigt som andra hamnar i bakgrunden
(Morgan 1999) .

Man kan séga att politik harstammar ifran skillnader i intressen och den metafor som benamns
som " organi sationer som politiska aktivitetssystem” bygger vidare pa ovanstdende antagande.
Relationen mellan intressen, konflikter och makt & en bra utgangspunkt om man har for
avsikt att analysera organisationspolitiken pa ett systematiskt sétt. Metaforen lyfter fram hur
olikartade intressen inom organisationer resulterar i synliga eller dolda konflikter som
antingen hanteras eller blir foremal for olika maktspel och intriger (Morgan 1999).

" Organisationens politik uppstar nar manniskor inte tanker pa samma sétt och utifran det vill
bete sig olika.”
(Morgan 1999, sid 181)

| detta sammanhang talar vi om intressen i synonym med mal, vérderingar, onskningar,
forvantningar och motiv som far en individ att agera pa ett speciellt sétt. Inom organi sationer
finns ofta lika manga olika intressen som det finns anstéllda och i manga fall strider de olika
intressena mot varandra. Detta faktum gor att konflikter mellan individer, grupper och



koalitioner inom organisationer & en del i varje organisations verklighet. Aven om grupper
inom organisationen inser vikten av ett bra samarbete brukar det vid i stort sétt varje
arbetsuppgift finnas meningsskiljaktigheter och intressemotséttningar som kan leda till
konflikter. For att en konflikt ska klassas som en sadan, maste de berdrda parterna vara
medvetna om att konflikten existerar. Robbins (1987) anser att en konflikt & en process av
medvetna anstrangningar, utférda av en individ eller av en grupp, i syfte att hindra en annan
individ eller en grupp fran att nd sina ma eller havda sina intressen. Hans definition av en
konflikt forutsatter alltsa att det finns en medvetenhet och ndgon form av opposition, men han
menar vidare att denna medvetna handling kan existera antingen pa ett dolt eller Gppet plan.
Morgan (1999) fortsdtter detta resonemang och menar att det inte & ovanligt att
organisationskonflikter kan existera pa ett dolt plan, da de ingtitutionaliseras i de attityder,
varderingar, asikter, ritualer och stereotypa uppfattningar som ingar i organisationskulturen.
Bastoee & Dahl (1996) menar att det & nér beslutsprocesser och dylikt forblir oklara och nér
motsattningar institutionaliseras eller gar under jorden som det oftast uppstar problem med
tillexempel bildandet av dolda strategier.

Robbins (1987) betonar att en ofta forekommande orsak till konflikter & problem och
svarigheter som uppstar med anledning av att kommunikationen inte fungerar riktigt som den
ska. Vanligast &r att problem uppstar da det géller vertikal kommunikation, det vill siga néar
information passerar upp och ner i hierarkin, men han menar att en férvrangning av ett givet
budskap aven kan upptrada vad gédler horisontell kommunikation, da exempelvis olika
enheter inom en organisation kommunicerar med varandra. | anslutning till detta ndmner han
samarbete och i detta avseende hévdar han att desto mindre olika enheter vet om varandras
arbete och intressen, desto mindre samarbete kommer att ske dem emellan. Brist pa
fungerande kommunikation i detta avseende kan med andra ord leda till att man, de
inblandade enheterna emellan, utvecklar oredlistiska krav pa varandras prestationer.

Da oklar och diffus kommunikation i manga fall orsakar konflikter, ar det |4t att ta for givet
att en komplett och perfekt kommunikation i sin tur maste resultera i védigt fa eller inga
konflikter. Robbins (1987) menar dock att sa inte ar fallet, eftersom det innebér att varje
enhets egenintressen i dessafall blir valdigt tydliga. Om sa blir fallet kan konflikter uppsta da
enheterna exempelvis upplever att en av de andra enheterna prioriteras och kanske far en
storre del av de samlade resurserna for att uppfylla, utfora eller spela ut sina intressen.
Sammanfattningsvis menar Robbins (1987) att alla typer av extrem kommunikation kan
orsaka konflikter. En alt for oklar och diffus kommunikation kan stimulera en konflikt, men
det kan aven en helt komplett och perfekt kommunikation ocksa gora.

Motséttningar vad galler meningskiljaktligheter och intressen kommer med stor sannolikhet
altid att utgora en naturlig del i en bra fungerande organisation, inte minst da dessa kan
utgdra en utgangspunkt och grogrund for utveckling bade pa en individ- och
organisationsniva (Bastoee, Dahl, 1996). | en utvecklingsorienterad organisation maste det
finnas ordentligt med utrymme for oenigheter och konflikter, men naturligtvis &en ocksa
rutiner for att hantera dessa. | de flesta fall & det i sutdnden olika former av makt som &r
avgorande for utgangen av konflikter och beslut. Det & altsa genom olika former av
maktrelationer som intressekonflikter och meningskiljaktligheter slutligen finner en 16sning.
Det finns egentligen inte nagon definitiv och allméant gallande definitionen av maktbegreppet,
somliga menar att makt & en form av resurs, som man kan ha antingen mer eller mindre av
och andra andluter sig till en definition som hévdar att makt & en form av socia relation som
innefattar nagon form av beroende, en inverkan pa nagot eller nagon (Morgan 1999). Kallorna
till makt varierar i hdg grad och de personer som vill héavda och intrigera sina egna intressen
har manga mojliga redskap for att uppna sitt syfte.



2.3 Larande organisationer

” Organisational learning is the process by which the organisation”s knowledge and value
base changes, leading to improved problem-solving ability and capacity for action”
(Probst & Buichel, 1999, sid 15)

Citatet forklarar vad organisatoriskt |arande &r, men det forklarar inte hur det skiljer sig ifran
individuellt l&rande. Enkelt uttryckt ligger skillnaden mellan organisatoriskt och individuellt
larande i att kunskap som & av organisatorisk karaktdr inte & beroende av sarskilda
medlemmar av organisationen. Det ar ocksa viktigt att man har klart for sig att resultatet av en
organisatorisk larandeprocess inte & samma sak som summan av ala individers
larandeprocesser. Organisatoriskt larande handlar istéllet om att gruppen genom dmsesidig
paverkan kommer fram till en standpunkt som baseras pa kollektivt tankande. Vi har klargjort
att organisatoriskt larande skiljer sig ifran individuellt 1arande genom att den kunskap som
hela organisationen erhdllit innehdller en verklighet som &r utformad av behov, motiv och
varderingar som delas av organisationens medlemmar. Ett sadant organisatoriskt eller
kollektivt konstruerat perspektiv kan bara utvecklas om individerna, var for sig, & beredda att
diskutera och férhandla om sina personliga perspektiv.

Flera villkor maste uppfyllas innan organisationen & mogen att ta steget fran individuellt till
organisatoriskt larande. Enligt Klimecki (ur Probst & Buchel 1999) beror mgjligheten att ta
steget fran individuellt till organisatoriskt larande pa omstandigheter som kan harledas till tre
faktorer, namligen:

- kommunikation
- tillganglighet
- integration

Forst och framst kraver skapandet av ett gemensamt synsétt pa verkligheten en inbordes
forstdelse vad gdler kommunikation. Nilsson & Waldermarsson (1994) skriver att ordet
"kommunikation” kan hérledas till latinets "Communicare” och betyder att nagot blir
gemensamt. De menar vidare att utan kommunikation & det omgjligt att komma Gverens om
ett gemensamt perspektiv pa verkligheten eller pa det agerande som verkligheten kréver. Det
& av stor vikt att man talar rakt med varandra sa att inga onodiga missforstand uppstéar for att
man tillexempel talar forbi varandra. Det andra utav Klimeckis tre steg mot organisatoriskt
larande & tillganglighet och om individuell kunskap ska kunna bli en del av det
organisatoriska kunnandet och larandet maste den helt enkelt finnas tillganglig for de vriga
medarbetarna, sa att de har en rimlig majlighet att reflektera 6ver den. Det & med andra ord
av betydelse att det skapas ett medium dar kunskap och betydande vérderingar kan lagras
inom organisationen och av forstéeliga ska &r valet av lagringsmedium av stor vikt eftersom
det valda systemet ger intrade till organisationens innersta delar. Det tredje och sista kravet
for att fa individuellt larande att omvandlas till organisatoriskt |arande handlar om att |&ta
individerna férena och sammansmélta sina ageranden till en helhet (ur Probst & Bichel
1999).



2.4 Larande pa olika nivaer

Larande i organisationer handlar generellt om forandringar i det organisatoriska vetandet. De
forandringsprocesser som man talar om i det hér fallet kan paverka olika typer av kunskap och
djupet och innehdllet i den aktuella forandrings- och larandeprocessen kan variera stort.
Argyris (1982 sid 38) menar att |arande kan beskrivas som:

“ A process in which people discover a problem, invent a solution to the problem, produce the
solution, and evaluate the outcome, leading to the discovery of new problems”

Beroende pa att larande i organisationer, som vi definierat ovan, kan te sig sa olika ar det
brukligt att dela upp larandet i tre nivaer.

» Sngle-loop learning

* Double-loop learning

* Processlearning

Single-loop learning

Organisationer & standigt under férandring och sa & &ven deras omgivning, ny kunskap blir
forvarvad och gammal kunskap forkastas. Nér individer eller organisationer som vill uppna
sitt syfte eller rétta till sina misstag, utan att undersoka sina underliggande véarderingar,
uppstar det som Agyris (1982) benamner som single-loop learning. Man anpassar
verksamheten utifrén en given uppséttning handlingsnormer, det vill siga organisationen
sitter upp ma och inriktar sina prestationer efter dessa. Man fokuserar endast pa de medel
som anvands for att na det uppsatta malet och resultatet av single-loop learning blir vanligen
att innehdllet i &garderna andras, men de ursprungliga och 6vergripande ramarna bibehalls.
Dennaforeteelse liknar Argyris (1982, xii) vid ett termostat:

” They are acting like a thermostat that corrects error (the roomisto hot or cold) without
guestioning its program (why am| set at 68 degrees?).”

Argyris menar att majoriteten av det larande som &ger rum i organisationer & relaterat till
single-loop learning och detta beror, enligt honom pa att vi strévar efter att organisera vart
individuella och organisatoriska liv, genom att omforma dem till problem av "single-loop
karaktar”. Detta gor vi enligt Argyris (1982) darfor att problemen da blir lattare att |6sa och
kontrollera. Som en konsekvens av detta menar han att vi blir battre och béttre pa att
rutinmassigt anvanda oss av single-loop learning och att vi samtidigt blir allt mer rédda for att
ifrégasitta de Overgripande ramarna som gor rutinen mdjlig. Problemet med single-loop
learning & enligt Argyris (1982) att vi genom detta sétt att |ara, kan klara av och kontrollera
det som hénder idag, men helt tappar greppet om morgondagen.

{Mél HMechel HResunam }

Forandring

Figurl: Single-loop learning (ur Probst & Biichel 1999)*

* For att ytterligare fortydliga Argyris teorier har vi |4st boken av Probst & Biichel och
dérifran har vi hamtat modellerna gallande single- och double-loop learning.



Double-loop learning

For att na nasta niva av larande méaste man ifragasatta de ursprungliga handlingsnormerna och
maen och forutom att andra sitt beteende for att nd malet krévs det dven att organisationen
granskar och utvarderar sina mal. Dessa mad kan fran borjan te sig oforanderliga men de
maste ifragasdttas om organisationenska na double-loop learning. Double-loop learning
handlar med andra ord om att man inte enbart anpassar sig till organisationens ursprungliga
normer, varderingar och mal, utan att man ocksa ifragasétter dessa trots att det ibland innebar
att man maste ga tillbaka och forandra dessa for att na det resultat som & onskvart. Vi gar
tillbaka till exemplet med termostaten, dar Argyris (1982, xii) gor en liknelse till double-loop
learning:

" If the thermostat did question its setting or why it should be measuring heat at all, that
would require reexamining the underlying program. Thisis called double-loop learning.”

| boken av Argyris (1982) far vi ta del utav under vilka omstandigheter man kan underlétta
dvergangen till double-loop learning. Han menar forst och framst att det & av stor vikt att
man inom organisationen handlar pa grundval av riktig information, samt att det rader en
dppenhet om hur man far tag pa denna sa att den finns tillganglig for alla. Han betonar dven
vikten av ett Oppet och fritt klimat, dar alla som har med den speciella frégan att gora skall ges
mojlighet att fa uttrycka sin mening. Dessutom &r det viktigt att nyaidéer tastillvara och helst
skall det &ven finnas interna forpliktelser som innebar att forandringar skall genomforas da
béttre alternativ an det ursprungliga finns att tillgd. Double-loop learning skapas i forsta hand
da man exempelvis utifran utvarderingar gjorda pa tidigare insatser 1&r sig utav sina misstag
och darefter inte bara andrar innehdllet i dtgéarderna eller insatserna utan dven de dvergripande
ramarna och maen.

[Méﬂ HMedeI HResunatJ
Forandring

Figur2: Double-loop learning (ur Probst & Blichel 1999)

Forandring

Process learning

Om man har forutséttningarna for att genomfoéra en forandring som innefattar att anpassa sina
medel for att na sina ma (single-loop) och om man besitter formagan att skapa insikt och
forandra de redan uppsatta mden for att na sitt resultat (double loop) har man kommit en bra
bit inom organisatoriskt |arande. FOr att nd den hogsta nivan av medvetet |arande kravs det att
man som en organisation tillsammans ser till vad som behover goras och reflektera ver hur
hela processen har gétt till, det vill sigaman |&r sig att 1ara. Malet med process learning &r att
studera och léra sig utav den process som agt rum vid organisationens férandringar (Probst &
Biichel 1999).
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Figur3: Process learning (ur Probst & Blichel 1999)

2.5 Att arbeta efter ett mal

Rothstein (2002) menar att en stor del av den offentliga verksamheten har dvergatt fran precis
regelstyrning till mera generella ma och detta innebar att centrala beslut och regler i stort
ersitts av en okad handlingsfrihet och en mer loka anpassning. Md & framtida onskvéarda
resultat som man ska realisera och Back & Halvarson (1992) skriver att diskussionen kring
ma blir ndgot mer komplicerad da det handlar om organisationer som & politiskt styrda.
Detta beror pa att malen som utformas, i exempelvis en kommun, ofta & ett resultat av
forhandlingsprocesser och kompromisser mellan foretrédare av skilda intressen och
varderingar. Detta gor att malen som utarbetas ofta blir diffusa, mangsidiga och ibland
motsagelsefulla, vilket i sin tur gor dem svara att tolka. Back & Halvarson (1992) anser vidare
att, for att na det utarbetade malet kravs en plan och det & malet som bor styra vilken strategi
som organisationen véljer. Malet skall sdledes fungera som ett verktyg som styr vilka
prioriteringar som gors och det far ocksa en viktig betydelse for organisationens struktur,
utformningen av beslutsprocessen, samt hanteringen av de begransade resurserna.

| stédllet for att utfora kontroller Over att de uppsatta reglerna efterfoljs, sker styrningen oftast
numera genom att de uppsatta malen stélls i relation till det uppnadda resultatet, mal- och
resultatstyrning. | anvandandet av mastyrning finns mojligheter att bade styra mer och styra
mindre, exempelvis blir styrningen mer pétaglig ju tydligare malet & och ju striktare man ar
med uppfdljningen. Detta later valdigt enkelt i teorin, men i verkligheten har det visat sig vara
svart att méta relationen mellan de uppsatta malen och det uppnadda resultaten. Framst
handlar det om att utforma goda och allmant giltiga utvarderingsmetoder (Rothstein 2002).

2.6 Utvardering & uppfoljning

Franke- Wikberg (1992) menar att nér man talar om utvérdering och uppfdljning, bor man
vara medveten om att det finns en distinktion dem emellan. Syftet med uppféljning & att
skaffa sig en Overblick av verksamheten, for att kunna kontrollera att den utvecklas pa ett
Onskvart sétt. Uppfoljning avser oftast basdata av kvantitativa slag och &r i regel en jamforelse
over tid, for att fa indikationer om avvikelser som kan behdva uppméarksammas. En
uppfoljning omfattar endast nyckeluppgifter och vilka dessa & méaste man noga 6vervaga, da
gélva poangen ar att dess karna ska vara bestandig for att man ska kunna gora jamforel ser
over tid. En uppféljning ger sdledes endast Gversiktliga beskrivningar och kan darfor inte
anvandas som underlag for att fatta beslut om vilka dtgérder som behdver vidtas. Om man
daremot vill ha uppgifter som man kan anvanda som beslutsunderlag om &tgarder i
kvalitetshojande syfte, sd bor man hellre anvanda sig utav en forklaringsinriktad utvardering.
N&r man utfor en utvardering bor man bade belysa verksamhetens starka och svaga faktorer
och gora dessa begripliga, dessa ska dven agera végvisare i avseende att bibehdla och
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utveckla det starka faktorerna, samt stérka eller undanrdja de svaga faktorerna (Franke-
Wikberg 1992).

| almanhet kan utvarderingar likstallas med kvalitetsbedomningar, om dessa bygger pa
information som har insamlats in pa ett systematiskt sétt och med klargjorda syften (Franke-
Wikberg 1992). Bastoee & Dahl (1996) menar samma sak och skriver att utvardering i
grunden handlar om att systematiskt samlain information om aktiviteter, inflytande, mal och
dylikt for att till slut kunna sdga nagonting om och analysera effekterna av genomférda
atgarder, projekt och verksamheter. Utvarderingar utgor ofta avstamp for forandring och
utveckling och resonemanget kring malstyrning visar pa vikten av ett bra utvarderingssystem
nér det géller att se resultatet av en verksamhet. Med syfte att forbéttra organisationens
verksamhet, menar Bastoee & Dahl (1996) att den utvarderande och lérande organisationen
strévar efter att utveckla och kontinuerligt beddma, som en naturlig del i den dagliga
verksamheten. Ett bra utvarderingssystem & oumbarligt om man vill utveckla organisationen
I en positiv riktning. Uteblir utvardering och uppféljning &r risken stor att man fortsétter som
forut utan att se tillbaka och kanske finna nya och béttre vagar att ga for att na bra resultat.

Beroende pa vilka utvarderingsfragor som star i fokus, finns det enligt Brofoss, Kull &
Oeverbye (ur Bastoee & Dahl 1996) olika former av utvérderingsanalyser. Nar man talar om
utvardering handlar det inte bara om att utvardera huruvida man har uppndtt malen -
maluppfyllelse, utan man bor dven namna utvarderingsanalyser som fokuserar pd process,
effekt och atgard.

Analys av maluppfyllelse anvands om man har for avsikt att analysera huruvida resultaten
overensstammer med mden, eller inte. | praktiken innebéar det att man jamfor resultatet med
det ursprungliga malet, for att se om man lyckats uppna det som man ville uppna. Om man &r
alltfor fokuserad pa att uppfyllamdlet finns det dock en risk att forbise effekter som kanske &r
mycket bra, men inte var forvantade och darfor inte innefattades av det ursprungliga malet.

Processanalys fokuserar pa beskriva, forklara och forsta det som hander under tiden som man
genomfor verksamheten. Denna typ av utvardering anvands om man vill ha reda pa séttet pa
vilket atgarderna ledde till resultatet. Vid anvandandet av denna utvérderingsform bor man
dock hai dtanke att en process oftast uppfattas olika utifran olika aktorer och perspektiv.

Om man har for avsikt att besvara fragan om vilken effekten blev av dtgarden eller insatsen
bor man anvanda sig av en sdkallad effektanalys och denna utvarderingsform gar ut pa att
kartlagga effekten av det som utvérderas.

Atgérdsanalys anvands om man vill veta vilka &tgérder som utférdes for att uppnd mélet. |
detta fall riktar man in sig pa konkreta atgarder som genomfordes och ofta gor man samtidigt
en jamforelse med de insatser som ursprungligen planerades. Maet med denna typ av
utvardering &r oftainlarning och en stor del av larandet bygger pa systematisk utvardering.
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3 Metod

" En grundlaggande metod att ta reda pa manniskors upplevelser ar helt enkelt att fraga den’
(Wallén, 1996, sid 76).

3.1 Utgangspunkter

Empirisk studie

Empirisk forskning handlar om att malmedvetet ge sig ut i verkligheten for att finna rétt pa
personer som besitter information som & vardefull i forhdllande till studiens syfte. | var
uppsats har vi for avsikt att studera forutséttningarna for ett val fungerande samarbete mellan
foretagshalsovarden och forvaltningscheferna i Hoganas kommun vad géller hdsoframjande
arbete. Da det & var enda majlighet att finna svar pa var frégestallning kanns det naturligt for
oss att véja ett empiriskt tillvagagangssétt.

Val av ansats

For utforandet av den empiriskadelen i var uppsats har vi valt att anvanda oss av en kvalitativ
ansats och detta val grundar vi delvis pa det faktum att vi genom att skaffa oss en sa detaljerad
information som mojligt for att fa en djupare forstael se for hur samarbetet fungerar. Med vart
syfte som utgangspunkt kan vi utldsa att en kvantitativ ansats inte skulle ge oss den
information som vi behdver, davi inte ar ute efter att generalisera och kartlagga (Denscombe
2000). For att kunna uppna vart syfte behOver vi dessutom vara mottagliga for
respondenternas erfarenheter, kanslor och upplevelser, sddant som &r vagt, mangtydigt och i
alra hogsta grad subjektivt (Patton 1987). Att istéllet vélja en kvalitativ ansats, medfér att vi
kan lagga stor vikt vid direkt och personlig kontakt med studiens respondenter for att kunna
forsta deras verklighet. Det som vi vill férsoka finna klarhet i & helt enkelt saker som kan
vara svara att "méata’ med hjalp av exempelvis enkéter (Wallén, 1996).

3.2 Forberedelser infor intervjutillifallena

Efter att ha tagit del utav Kvales (1997) raéd géllande det forberedande arbetet infor ett
intervjutillfalle har vi tillsammans diskuterat det han bendmner som nyckelfragor: Vad, varfor
och hur. Det som Kvale benamner som vad &r att det krévs att vi som forskare skaffar oss
relevanta forkunskaper inom amnet for undersokningen. For att gora detta har vi vid tva
tillfallen, innan forsta intervjun, besokt Hoganas kommun for att tréffa personer som besitter
vardefull information och som déarfér kan ge oss viktiga forkunskaper. Vid det forsta tillfallet
tréffade vi kommunens personalchef, som aven & var kontaktperson och vid det andra
tillfallet tréffade vi foretagsskoterskan som ansvarar for och samordnar kommunens
foretagshalsovard. Den andra av Kvales nyckelfragor lyder varfor och med det menar han att
man maste utforma ett klart syfte med intervjun, det vill siga man maste ha klart for sig vad
man vill haut av intervjutillféllet. For oss innebar detta naturligtvis att vi innan vi utforde den
forsta intervjun var tvungna att ha klart for oss vad det var for information som vi behdvde,
men diskussionen handlade foljaktligen aven om vilka personer som vid ett intervjutillféle
kunde ge oss den information som vi eftersokte. Efter de tva besokstillfallenai Hoganas stod
det med andra ord klart for oss vilka personer som vi 6nskade ha som respondenter i var
studie. Den sista av Kvales nyckelfragor lyder hur och syftar till att man bor kanna till olika
intervjutekniker och besluta om vilken som ar lampligast med tanke pa studiens faktiska syfte
(Kvale 1997).
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3.3 Genomférande

I nstrument vid datainsamling

| var studie har intervjuguidens, se bilaga 2, innehdll utarbetats mot bakgrund av studiens
syfte och med stod av den teoretiska forforstaelsen. | vissafall var det inte mojligt att anvanda
de teoretiska begreppen och modellerna direkt, de behtévde forst preciseras inom ramen for
undersokningen. Att minimera glappet mellan teori och ”verklighet” betyder att vi definierade
eller "Oversatte” begrepp och teorier for att det dverhuvudtaget skulle bli mgjligt att utforma
intervjufragor som respondenterna skulle kunna ta till sig for att darefter dela med sig av sin
uppfattning (Lantz 1993).

For att vi ska kunna skaffa oss en réttvis bild av samtliga respondenters personliga intryck av
samarbetet vad géller hdsofrdmjande arbete anser vi att vi kan komma att behdva anpassa
intervjufragorna nagot efter varje respondents erfarenheter och upplevelser. For att fa ut sa
mycket som majligt av varje intervju vill vi ocksd ha mgjlighet att anvanda foljd- och
fordjupningsfragor. Dessa namnda dnskemd uppfylls bast genom anvandandet av sa kallade
Semistrukturerade intervjuer. Denna intervjuform hittar vi pa skalan emellan den
strukturerade och den ostrukturerade intervjuformen och som man kan gissa, innehdller var
valda intervjuform tekniker ifran bada dessa intervjuformer. Vi anser att anvandandet av
semistrukturerade intervjuer ar idealiska for oss da denna sortens intervju ger oss mojlighet att
nyttja flera varianter av fragor for att kunna ringa in vart omrade pa effektivast maojliga satt.
Information som ror exempelvis kon, antalet ars anstalIning och annan mer precis fakta kan vi
skaffa oss genom standardiserade fragor, samtidigt som intervjuformen tilléter oss att nyttja
en i detta fall ovarderlig mojlighet att anpassa fragorna nagot efter varje respondent. Om det
kravs har vi fria hander att fortydliga och utveckla de svar vi far genom foljdfragor och
genom att ga in i dialog med respondenterna, (May 2001). Eftersom den semistrukturerade
intervjun lagger sin betoning pa att |&ta respondenterna utveckla sina synpunkter och tala mer
utforligt om amnet & intervjuformen &ven bra i avseende att producera data som baseras pa
respondenternas egna prioriteringar, idéer och asikter. Respondenterna ges i och med
anvandandet av semistrukturerade intervjuer ett mer generdst tillfalle att diskutera och
identifiera vad de salva tycker & de centrala faktorerna inom temats ramar. Detta & nagot
som vi vérderar valdigt hogt, da dessa prioriteringar annars enbart skulle ha fargats av oss
som forskare. Dennatyp av intervju tvingar oss med andra ord att i positiv bemérkelse, 6ppna
upp dorrarna och vara mottagliga for nyainfallsvinklar pa vart tema, en méjlighet som vi helt
hade uteslutit genom att binda osstill strikt strukturerade fragor (Denscombe 2000).

3.4 Val av respondenter

I ntervjubaserade undersbkningar som var, genomforsi allmanhet med farre antal respondenter
an vad man normalt behdver i kvantitativa undersokningsmetoder. Detta gor att valet av
respondenter i kvalitativa, intervjubaserade undersokningar i regel grundar sig pa medvetna
val. Det & aven vart att betona att den inriktning som man véjer for urvalsprocessen skall
vara beroende av studiens syfte. Om man har for avsikt att producera ett resultat som gar att
generaisera bor man véja att intervjua ett representativt urval av manniskor, men om syftet,
som i vart fall, &r att ga pa djupet for att utforska det specifika bor tyngdpunkten ligga pa att
vélja nyckelpersonerna pa féltet, da dessa kan ge privilegierad information om det som man
har for avsikt att understka (Denscombe 2000). Da vi i vart syfte talat om att vi eftersoker
information kring samarbetet mellan foretagshdlsovarden och kommunen pa en
organisationsniva vad gdller halsoframjande arbete kan vi konstatera att en intervju med
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personen som ansvarar for och samordnar foretagshasovarden i kommunen & av stor vikt,
eftersom personen, beroende pa sin speciella position, kan ge oss information som andra
saknar. Vidare har vi valt att koncentrera oss pa hur foretagshalsovarden samarbetar med
kommunen pa organisationsniva och for att skaffa oss ett grepp om laget i kommunen pa
organisationsniva valde vi att intervjua ndgra av kommunens forvaltningschefer, da vi antog
att dessa hade en ganska bra 6verblick. De forvaltningschefer som vi valt finns pa de storsta
forvaltningarna i kommunen och att vélja dem kandes naturligt da vi vill att vart resultat ska
kdnnas sa aktuellt som mojligt for kommunen i stort pa organisationsniva. Pa
foretagshalsovardssidan har vi har @&ven valt att involvera personer som priméart ar anstéllda av
Hoganas kommun for att arbeta med frégor rérande arbetsmiljé och personalfréagor.

De personer som vi valt kontaktades av oss via telefon, da vi fragade om de hade tid, lust och
mojlighet att stélla upp i en intervju. De tillfragade personerna svarade alla ja och vi bokade
redan da in tiden for intervjutillfallet. For att de personer som skulle medverka i var studie
skulle kénna sig trygga i situationen ansag vi att det var av stor vikt att se till att de i forvag
kande till varfor deras delaktighet var relevant i sammanhanget. Med anledning av detta
skickade vi ut ett mail till samtliga, innehdllande uppsatsens syfte samt en kort och mycket
generell forklaring till varfor vi ansdg att personen ifréga hade en viktig del i att kunna bista
med den information vi behdver for att kunna uppfylla vart syfte. Vi meddelade dem aven en
estimerad tid pa intervjuns langd och bad dem &aven att infor intervjun ta stallning till hur de
kénde infor en eventuell bandinspelning utav intervjun. Dessutom innehdll mailet en garanti
pa att de skulle behandlas konfidentiellt i uppsatsen. Se bilaga 1

3.5 Genomférande av intervju

Kvale (1997) menar i likhet med Lantz (1993) att en intervju &r ett samspel mellan forskare
och respondent och till skillnad fran ett vanligt samtal &r rollerna olika och inte jamstallda och
detta beror framst pa att intervjun har en uppgiftsrelaterad grund. Lantz skriver att dialogens
utveckling och process genom studiens syfte, har en i forvag bestamd riktning, och det &
forskaren/intervjuaren som styr. Det & déarfor i forsta hand vi som forskare som har ansvar for
intervjusituationen och detta géller inte bara det faktum att vi ska styra dialogen efter den
information som eftersoks, utan det & dven forskarens ansvar att skapa ett gott klimat, sa att
respondenten kommer till sin rétt. Aven i boken av Kvale (1997) kan man |&sa att det & upp
till intervjuaren att se till att intervjun blir mer 8n en artig konversation eller ett utbyte av
asikter. Han betonar i enlighet med Lantz (1993) vikten av att skapa en trygg atmosfar sa att
respondenten kanner sig bekvam i att tala fritt om sina upplevelser och kanslor.

Véra intervjuer genomfordes i tvd omgangar och vid det forsta tillfalet traffade vi fyra utav
vara respondenter och vid den andra intervjuomgangen tréffade vi ytterligare tva
respondenter. Samtliga intervjuer agde rum pa respektive respondents kontor, eller i ett annat
val avskilt rum och med respondentens medgivande spelades samtliga intervjuer in pa band.
Intervjuerna tog vardera mellan 30 och 50 minuter och utférdes genom att en av oss stédlde
fragorna da den andra enbart kunde koncentra sig pa att fora anteckningar.

Eftersom vi bada forde anteckningar samtidigt som vi spelade in intervjuerna pa band har vi
mojlighet att ga tillbaka och ga igenom intervjuerna mer @n en gang. | och med detta har vi
forhoppningsvis fétt en mer nyanserad uppfattning av den information som respondenterna
gav.
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3.6 Data bearbetning

Efter hand som vi utforde vara intervjuer valde vi att lyssna igenom véra inspelningar och
skriva ut dem i sin helhet for att ingen vardefull information skulle ga forlorad. Resultatet
blev mycket omfattande och vi har darfér valt att inte redovisa de ordagrant utskrivna
intervjuerna som bilaga.

| var empiriska redovisning har vi, som vi tidigare namnt, valt att dela upp vara respondenter i
tva grupper. Grupp A bestér av tre forvaltningschefer som, genom sin befattning, har en bra
overblick palaget i kommunen pa en organisationsniva. Grupp B bestér ocksa av tre personer
och de representerar alla personalkontoret pa olika sétt. De tre respondenter som ingar i grupp
B & alla primart anstéllda av kommunen for att verka inom omraden som arbetsmiljo,
arbetsrelaterad halsa/ohdlsa och personafragor. Eftersom vi har for avsikt att se pa hur
samarbetet mellan dessa tva "sidor” fungerar i kommunen idag, har vi valt att stélla det
empiriska material som vi hamtat fran respektive grupp i forhallande till varandra, for at