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Abstract
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Bakgrund: Jag har alltid intresserat mig fOr strategiska investeringar i effektivisering, trivsel
och arbetsprestationer vad géller personalfragor. Uppsatsen behandlar hur avdelningschefer,
inom organisationen, upplever momentet arbetsplatstriaffar med utgéngspunkt 1 begreppen

delaktighet, medinflytande och socialt kapital.

Syfte: avsikten med studien &r att forsoka forstda hur avdelningscheferna ser pd momentet
arbetsplatstraffar och huruvida begreppen delaktighet, medinflytande och socialt kapital kan
f4 ekonomiska konsekvenser. Jag kommer att analysera mina kvalitativa intervjuer i relation
till det samverkansavtal som reglerar arbetsplatstraffar for att sedan koppla min analys till
teori. Mina teoretiska utgangspunkter ar bakgrunden inom Human Resource Management, dér
jag lokaliserar mina begrepp, litteratur om delaktighet och medinflytande forfattat av

Aronsson och Von Otter samt Westlunds och Putnamns teorier om socialt kapital.

Resultat: mitt empiriska material visar, om &n det finns strukturella hinder, att delaktighet gér
att skapa genom arbetsplatstriffar och att det dr en mojlighet for personalen att paverka sin
arbetsplats och arbetssituation. Studien visar dven att begreppen skapar forutsittningar for att
bedriva en framgangsrik verksamhet och detta d& delaktighet skapar ett positivt arbetsklimat
dér personalens kompetens tas tillvara pa genom att bade personalen och avdelningschefen

aktivt jobbar med kvalitet och effektivitet.

Nyckelord: arbetsplatstraffar, delaktighet, medinflytande, socialt kapital och ekonomiska

konsekvenser



Innehallsforteckning



1 Inledning

Den konkurrens som idag rdder ute pa arbetsmarknaden tvingar organisationer, pa ett sétt eller
flera, att stindigt arbeta med kvalitetsforbéttrande atgirder. Det dr inte bara konsumenterna
och konkurrenterna som sétter press pa arbetsgivare idag utan dven de anstdllda har nu en

storre insikt i vad de har rétt till och hur de vill ha det pé sin arbetsplats.

Som studerande pa programmet for arbetslivs- och personalfragor har jag alltid intresserat
mig for vilka konsekvenser det far ndr man investerar i eller negligerar sin personalstyrka.
Enligt min forforstdelse tror jag att en arbetsstyrkas engagemang, vilja, kunskap och
erfarenheter dr en bidragande faktor till en organisations framgdng. Det kapital som
personalen faktiskt dr, i form av kunskaper och erfarenheter, anser jag fir ekonomiska

konsekvenser, positiva som negativa, vinst som forlust.

Sa tidigt som péa 1970-talet borjade japanska foretag ta tillvara pa sin personalstyrka och satsa
pa att arbeta med kvalitetsforbittrande atgarder (Wilson, 2008, s 302). Effekterna blev en
ndjdare personal som i sin tur presterade mer och béttre vilket for organisationen var positivt
rent ekonomiskt. Att ta tillvara pa den kompetens som personalstyrkan besitter och att visa pa
en vilja att f4 organisation och personal att samarbeta for att nd ett gemensamt mal har alltid
intresserat mig. Att fa mojlighet att studera hur faktorer, genom ett specifikt arbetsmoment,
kan péverka organisationen i stort var ndgot som fran forsta borjan fick mig att vilja

utbildning och genom den min framtida yrkeskarridr som personalvetare.

Investeringar i1 personalstyrkan tror jag kan ses ur olika aspekter och genom att titta ndrmare
pa olika begrepp inom effektivisering och kvalitetsforbattring. Jag har valt att fokusera pé hur
avdelningscheferna, en viktig grupp som ofta inte dr fokus for studier av detta slag, ser pa
arbetsmomentet i relation till begreppen delaktighet, medinflytande och socialt kapital.
Avdelningscheferna och begreppen tror jag paverkar personalstyrkan pa ett sitt som kan fa

ekonomiska konsekvenser.



2 Syfte och fragestéllning

Syftet med denna studie &r att skapa en forstdelse for hur denna grupp av avdelningschefer
uppfattar och upplever momentet arbetsplatstriaffar. Utifrdn deras asikter och erfarenheter
kommer jag sedan att analysera hur delaktighet och medinflytande paverkar momentet samt
vilka konsekvenser det fir pa avdelningen och organisationen. Fragestéillningarna som jag
fokuserar pa i denna studie blir enligt foljande: Hur ser avdelningscheferna pa momentet
arbetsplatstrdff och vilka konsekvenser fdar begreppen delaktighet, medinflytande och socialt

kapital i relation till arbetsplatstrdffen.

3 Organisationen

Arbetsplatsen, som undersdkningen genomforts pa, dr en regional instans som erbjuder
tjénster, inom vard och omsorg, till medborgarna i region Skdne. Organisationen dr uppdelad i
olika avdelningar déir avdelningschefen arbetar tillsammans med &vrig vérdpersonal
(http://www.skane.se/templates/Page.aspx?1d=293722). For att bevara anonymiteten véljer jag

att 1 den I6pande texten kalla platsen for min studie Organisationen.

Verksamhetens syfte dr att ge vird och att standigt forbéttra sitt sétt att arbeta med patienter
och visa respekt for méanniskan. Organisationen arbetar, pd uppdrag av regionen, med att
bedriva avancerad sjukvard, utbildning och forskning. Idag arbetar de med en budget pa 10
miljarder kronor och har &ver 12 000 anstillda. Relevant for studien dr inte tjdnsterna
Organisationen erbjuder eller det arbete vérdpersonalen utfér och dérav kommer det inte
nirmare tas upp 1 resultatredovisningen eller analysen

(http://www.skane.se/templates/Page.aspx?1d=291087).

Strukturen pd de olika avdelningarna d4r homogen géllande arbetsprocesser och 1 sitt arbete
med personalen men den varierar i storlek samt personalens &lder, utbildning och
arbetsuppgifter. I min studie kommer jag inte att fokusera pa dessa skillnader dé jag vénder

mig till avdelningscheferna for att studera deras upplevelser om momentet arbetsplatstréffar.



4 Arbetsplatstraftar (APT)

I regionen har det triffats ett samverkansavtal (Bilaga 1), vilket dr ett samarbetsdokument om
fornyelse, arbetsmiljo och samverkan. Detta samverkansavtal har uppkommit genom en
Overenskommelse mellan personalorganisationerna och ledningen pa regional nivd med syfte

att ge en gemensam syn pa samverkan inom regionen.

Malet med detta dokument &r att ge forutsittningar for ett positivt arbetsklimat, god hilsa
samt delaktighet och inflytande som ska leda till utveckling pa ett positivt vis. Det som
efterstrdvas ar en dppen verksamheten med samverkan alla nivaer emellan och samarbetet ska
bygga pa delaktighet och en kontinuerlig dialog. Syftet ar att skapa ett gemensamt material for
chefer och medarbetare att tillgd vid till exempel medarbetarsamtal, kompetensutbildning och,

i fokus for min studie, arbetsplatstréffar, som jag hiddanefter kommer att referera till som APT.

I arbetet med APT vill organisationen skapa ett forum fér medinflytande. Under dessa tréffar
ska utveckling, planering och uppf6ljning av verksamheten diskuteras. Forumet ska anvidndas
1 syfte att ge forutséttningar for personlig och yrkesmaissig utveckling. I samverkansavtalet
ndmns dven att forhoppningarna med dessa traffar dr att 6ka personalens engagemang och

delaktighet och genom detta effektivisera organisationen.

Avdelningschefens roll under dessa triffar, sa som beskrivet 1 avtalet, innebér att ansvara for

planering och innehall men att personalen ska fa vara delaktig i bdda dessa delar (Bilaga 1).

5 Metod

I detta avsnitt beskrivs huruvida fragestéllningen valt f6r min studie, APT och deras mojlighet
att skapa delaktighet och medinflytande samt vilka konsekvenser detta far, kan studeras
genom anviandning av kvalitativ metod. Lings med metodbeskrivningen kommer jag att
motivera varfor jag anser att en kvalitativ metod dr mest ldmpad for att studera min

fréagestdllning.

Avsikten med en kvalitativ studie och kvalitativa intervjuer som hjilpmedel, 1 detta fall, ar att
forsoka begripa avdelningschefernas upplevelser och synpunkter pa APT. Jag kommer att
analysera mitt empiriska material utifran samverkansavtalet och teorin vald for min studie.

Det &r utifran intervjupersonernas tolkningar, erfarenheter och avtalet som jag sedan kommer



dra mina slutsatser. Dessa forutsittningar anser jag bést studeras med ett kvalitativt

tillvigagangssatt.

5.1 Kvalitativ metod
Det som kénnetecknar en kvalitativ studie dr avsikten att forsoka forstd ménniskors sétt att
agera och kunna urskilja handlingsmonster. Genom att kvalitetssdkra sitt material kan man

tolka det empiriska materialet utifrdin den mening fenomenet ger minniskan (Ryen, 2004, s

14).

Det kvalitativa tillvigagingssittet och forskningsfrdgans utgdngspunkt vilar i ett forsok att
studera och analysera intervjupersonernas upplevelser och uppfattningar. Sjoberg (2008)
menar att kvalitativ metod behovs for att ge en mer djupgéende och forklarande forstéelse (s
15 och 24). Dé syftet med min studie &r att skapa en forstdelse for avdelningschefernas syn pa
APT anser jag det motiverar mitt val av metod. Den kvalitativa metoden anvédnda i
sammanhang dar man vill studera konkreta, lokala och specifika fenomen (Repstad, 2007, s

22). Det sociologiska fenomen jag valt att studera dr just ett konkret arbetsmoment.

Jag har valt att klassa min studie som en mindre fallstudie, detta da jag kritiskt kommer att
studera och analysera en grupp individers uppfattningar om ett specifikt arbetsmoment (jmf
Repstad, 2007, s 23). En fallstudie kan definieras som en studie som syftar till att skapa en
djup forstaelse kring en eller ett fatal enheter som ofta ar sociala relationer och processer (Yin,
2007, s 17-18). Fallstudiens syfte, i mitt fall, blir att bidra till en forstdelse om en gruppmassig
foreteelse. Fallstudien lampar sig dé jag &r ute efter den raka process av frdgor och svar som
ett naturalistiskt perspektiv uppmanar, informationen &r forstahandsinformation och
sanningshalten kan dérfor anses hogre (Gubrium, Holstein, 1997, s 6). Studien avser utga fran
en induktiv linje, i min studie kommer detta innebdra att jag kommer att tolka
avdelningschefernas upplevelser som verkligheten (jmf Olsson och Soérensen, 2002, s 31).
Nackdelen med en fallstudie dr att det inte gar att generalisera, men medveten om detta har

jag utformat min fragestillning och mitt syfte efter de premisserna.

5.2 Urval och avgrdnsning
Jag har valt att begridnsa mitt urval till avdelningschefernas upplevelser om APT. Valet att
fokusera pd avdelningscheferna anser jag motiveras av deras roll i organisationen, som dels

syftar till en identifikation med personalen men ocksd med ledningen. Att fokusera pa



avdelningschefernas upplevelser och erfarenheter styrks av den anledningen att de tidigare
inte studerats samt att deras syn pd hur vidl man kan implementera samverkansavtalet i

verksamheten dr nodvéndigt att studera.

Intervjupersonerna valde sjdlva att delta 1 studien. Ett urval som kan kallas sjilvselektering
(Larsen, 2007, s 78). Urvalet dr inte representativt for hela organisationen men for mitt fall

representerar de sina egna upplevelser och tankar som en grupp.

Mitt empiriska material bestdr av fem stycken intervjupersoner och jag anser att mina fem
intervjuer ger mig den bild jag behdver for att kunna genomfora min fallstudie och ge kvalitet
och styrka till texten. Jag fann en mittnad (jmf Repstad, 2007, s 92) i materialet &ven om jag
ir medveten om att mina &sikter om en méttnad 1 materialet dr ytterst subjektivt. Dock
motiverar jag urvalet och resultatet med studiens avsikt och att intervjuerna skapar en

forstaelse for det som forskningsfragan avser att skapa.

5.3 Kvalitativa intervjuer

Innan intervjuerna fick intervjupersonerna ta del av min uppsatsplan och de fick dven
information om intervjuns uppldgg samt hur materialhanteringen skulle gé till. Samtliga
intervjupersoner meddelades att intervjun skulle ta upp mot en timme och att alla fragor var

frivilliga att besvara.

Jag har valt att anvinda mig av en semistrukturerad, djupgaende och kvalitativ intervju.
Under den semi strukturerade intervjun finns det en intervjumall att utgd ifrdn men det finns
utrymme for att stilla foljdfragor och folja intervjupersonens agenda och ordningsfoljd i
storre utstrickning (Denscombe, 2009, s 234). Valet av semistrukturerade intervjuer ldmpar
sig dé jag &r intresserad av att fa intervjupersonerna att utveckla sina tankar och ge exempel
pa hur de ser pad APT (jmf Gubrium & Holstein, 1997, s 42 ff). Semistrukturerade intervjuer ar
positivt i den bemaérkelsen att de tillater forskaren att reflektera Over resultatet och gora

eventuella dndringar, vilket Wasterfors bendmner detta som baklingesarbetet (2008, s 70).

Min intervjumall dr utformad efter teman, med 6ppna frdgor, som jag avser att fa svar pa. Det
viktiga for mig var inte att stélla mina fradgor i ordningsfoljd utan snarare att ticka in alla
teman med svar. Genom att péverka intervjusituationen pd ett positivt sétt, skapa en
avslappnad intervjusituation, gav jag intervjupersonerna storre mojlighet att ge innehéllsrika

synpunkter och sanningsenliga svar (jmf Sjoberg, 2008, s 33). Avsikten med detta var att



minska kontroll- och intervjueffekten som dr ett hot mot den kvalitativa metodens riktighet

(jmf Larsen, 2007, s 87).

Under samtliga intervjuer fordes noggranna anteckningar. Fordelaktigt for studier é&r
mojligheten att gora ljudupptagningar under intervjuerna (Denscombe, 2009, 258). Da mina
intervjupersoner uttryckte en oro Gver sjilva inspelningen valde jag att enbart ta noggranna
anteckningar. Detta da jag fann beldgg hos Bryman (2002) att denna oro kan leda till att

intervjupersonerna kénner sig obekvima och att det i sin tur kan bli en felkilla (s 310).

5.5 Etik

D4 mina intervjupersoner sjilva valt att delta 1 min studie har de redan innan de fattade
beslutet fitt ta del av min uppsatsplan déir jag beskriver syfte, tillvigagéngssitt och
anvindningsomrdde tydligt. Under studien har jag efterstrdvat att uppfylla de krav som
Bryman (2002) tar upp for att sékerhetsstilla konfidentialiteten och sekretessen;
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (s 440). Allt
for att se till att intervjupersonerna forstar syftet med studie, att de frivilligt deltar samt att
intervjupersonernas identitet inte framgér i materialpresentationen och att de dr medvetna om

hur jag kommer att anvdnda materialet.

Da mina intervjupersoner rapporterat till sin 6verordnade géllande deras deltagande anser jag
att anonymiteten for inblandade parter ar svar att uppratthélla. I presentationen av resultatet
framgar det inte vem som svarat vad men jag ser brister i att intervjupersonerna varit tvungna
att fi sitt deltagande bekriftat. Detta scenario hotar anonymiteten och dven resultatets
objektivitet (Denscombe, 2009, s 193 och 197). Detta dr nigot som jag informerat mina

intervjupersoner om och de har accepterat detta faktum.
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6 Tidigare forskning och bakgrund

De teorier och den tidigare forskning som jag under detta kapitel kommer nimna anvinder jag
som verktyg for att kunna férankra mitt empiriska material. Med den teoretiska forankringen
avser jag kunna analysera mitt empiriska material och pé det séttet ndrma mig en slutsats och

forstaelse gillande fragestillningen.

For att motivera val av uppsatsdmne, samt beskriva grunden till ytterligare val av litteratur,
kommer jag kort att nimna bakgrunden till kvalitetssidkring och effektiviseringstankar inom
personalhantering. Jag &@mnar &dven presentera material gdllande varfor vi pratar om

medinflytande och delaktighet i arbetslivet.

6.1 Bakgrunden inom HRM

Inom Human Resources Management, hddanefter HRM, finns Overgripande teorier om
huruvida personalhantering kan effektiviseras och kvalitetssdkras och dirfor dr det relevant att
ndmna négot kort om denna skola och hur den paverkat min studie. Det ar till denna disciplin
jag kan relatera och lokalisera begreppen delaktighet och medinflytande som ar fokus for min
studie. Att gora positiva investeringar i personalstyrkan, sd som att satsa pa delaktighet, 6ka
varje enskild anstéllds engagemang och bredd av inflytande. Genom att forldgga mer ansvar
pa de anstéllda och gora dem viktiga for organisationen vicker man engagemang och lojalitet

som fér positiva konsekvenser bade socialt och ekonomiskt (Kinlaw, 1995, s 12).

Denna gren inom HRM har som madl att effektivisera och kvalitetssikra den del av
organisationen som ror personalhantering. Frin grunderna i HRM lokaliserar jag de tva
begrepp, valda for min studie att fokusera pd, delaktighet och medinflytande, som viktiga
delar pd vigen mot en ndjd och tillfreds personalstyrka men &ven en organisation som

bedriver en framgéngsrik verksamhet.

Varfor dr det s att vi talar om delaktighet och medinflytande nédr vi diskuterar
personalhantering? Dagens foretag har ett starkt behov av att bevara sin konkurrenskraft och
en vdg att g dr att minska de fasta kostnader som personalen innebar (Kinlaw, 1995, s 14).
Teorin kring detta innebér effektivisering genom att ge personalen mer eget ansvar samt dka
deras befogenheter dir konsekvenserna kan bli ett 6kat engagemang. Medinflytande kommer
av delaktighet 1 beslutsfattande- och ledningsprocesser och att arbeta med kvalitetssédkring ar
ett ledningsintresse men dven baserat pa en ideologisk grund dér vilbefinnande &r i fokus

(Kazemi, 2009, s 126 fY).
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Tanken om Okad delaktighet och medinflytande grundar sig i en insikt om att 6kat inflytande
och ett demokratiskt styre tillater personalen att till fullo visa och anvinda sin kompetens. De
far hitta sitt att anvinda och utveckla kompetensen pa (Kinlaw, 1995, s 19). Detta géller inte
bara pa ett individualistiskt plan utan dven for hela personalstyrkan dér man lar av varandra

och kompletterar varandra.

7 Teoretiska utgdngspunkter
Den teoretiska utgangspunkten &r teorier om delaktighet, medinflytande och socialt kapital.

Da platsen for min studie dr en organisation med tydliga arbetsrutiner och struktur upplever
jag det som relevant att definiera begreppet organisation. I min forforstielse ingér tankar om
att organisationen och personalen paverkar varandra och med den utgdngspunkten vill jag
forankra mitt empiriska material samt mina teorier i litteratur géllande socialt och ekonomiska

kapital samt litteratur som berdr delaktighet och medinflytande.

Jag ar medveten om att litteraturen vald for min studie inte dr hog aktuell da den &r forfattad
for ett antal ar sedan. Enligt min asikt speglar det att, inte att min studie inte beror ett aktuellt

dmne, dmnet ar viktigt att ta upp till diskussion och bor fokuseras pé ytterligare.

7.1 Begreppet organisation

Jag viljer att anvdnda mig av definitionen som jag finner 1 Introduktion till organisationsteori

“en organisation dr ett medvetet, stabilt och mdlinriktat samarbete mellan mdnniskor”
(Flaa et al., 2006, s 9)

Valet att definiera begreppet organisation motiveras av vikten att forstd att personalen
tillsammans skapar de forutsédttningar som antingen gynnar eller missgynnar organisationen
(Flaa et al. 2006, s 11). En annan sociologisk utgédngspunkt i organisationsteori ir att
organisationen inte bara bestar av formella utan ocksa av informella system. Flaa et al. (2006)
namner dessa som nétverk och grupper bestdende av kapital, didr kapitalet kan ses som
personalens kunskaper och erfarenheter (s 46). Denna organisationsteori kan jag senare
koppla till Westlunds teori om socialt och ekonomiskt kapital samt for att skapa en forstéelse

kring hur personalen paverkar organisationen i relation till delaktighet och medinflytande.
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Organisationsteorin  dr viktigt dven 1 det avseendet att avdelningschefernas roll &r
framtradande. Avdelningschefen har ett ansvar att koppla samman det formella med det
informella och genom det en roll som é&r strategiskt viktig men som ibland gloms bort att
studera (Richard, 1995, 257). Vad géller de begreppen som beskrivs under stycke 7.2 och 7.3
blir avdelningschefens roll avgérande da de ansvarar for att tillgodose personalen med rétt

forutsattningar medan de dven maste representera verksamheten och dens mojligheter.

7.2 Delaktighet och medinflytande

Min fallstudie avser att skapa en forstaelse om hur avdelningscheferna uppfattar och upplever
APT, med fokus pa delaktighet och medinflytande och av den anledningen kommer jag
forsoka att definiera hur jag valt att anvdnda mig av begreppen delaktighet och medinflytande.
Jag kommer dven att presentera teorier om huruvida de kan péaverka en arbetsgrupp och

organisation.

I Heinz Leymann och Lennart Svenssons bok, (1987), om framtidens arbetsliv har jag valt att
fokusera pa de delar som ror arbetsmiljon och arbetssituationen for de anstdllda men dven
deras inflytande Over denna. Hér tar forfattaren Thomas Aronsson, aktiv vid sociologiska
institutionen i Umead, upp fem kontrollbegrepp som alla paverkar arbetsmiljon och jag har valt
att fokusera mitt teoriavsnitt pad kontrollbegreppet egenkontroll. Med egenkontroll menas
inflytande, delaktighet och mdjligheter till samarbete. Egenkontroll dr det begreppet som
inbegriper delaktighet och medinflytande och darfor relevant for min fragestéllning (s 14-17).

Forfattaren anser att utmaningen &r att hitta en jimn balans 1 arbetsgruppen och att insikten
om hur man anvinder egenkontroll, som inbegriper delaktighet och medinflytande, till en
fordel &r av storsta vikt for ekonomisk- och arbetsmiljomissig framgéng. Huruvida
personalen erbjuds inflytande 6ver sin arbetssituation och om de upplever sig som delaktiga i
beslutsfattande, schemaldggning eller till exempel arbetsrutiner genererar ett demokratiskt
arbetsklimat och en rak och 6ppen kommunikation alla parter emellan. Att det ges incitament
och uppmuntran vad géller inflytande tenderar att leda till att arbetsgruppen kan bli mer

effektiva tillsammans och genom det prestera battre (Aronsson, 1987 s 182-191).

Egenkontroll innebdr, 1 korta drag, till vilken grad individen kan styra och kontrollera sin egen
arbetstakt och sitt arbetssitt. [ begreppet ingar bade individuella motivationskrafter sdsom 16n,
sammanhéllning och medinflytande, men &ven organisatoriska motivationskrafter sasom
ekonomisk vinst, visioner och respekt. Delaktighet definieras som en anstdllds mdjlighet att

vara en del av arbetsgruppen, kdnna tillhorighet, de far lov att uttrycka onskemél gillande
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arbetssituationen och som genom en samhdrighet upplever sig som uppskattad och viktig for
organisationen. Medinflytande kommer som en del av delaktigheten, detta &r den anstilldes
mojlighet att vara med vid beslutsfattande eller skapandet av beslutsunderlag (Aronsson,

1987, s 184).

De individuella och organisatoriska motivationskrafterna &r nira forankrade i personalen och
arbetet som utfors vilket gor att personalen inte &r en fast kostnad utan en investering.
Forfattaren ndmner begreppet delaktighet och medinflytande som motivationskrafter som
foder tillfredsstillelse och 1 sin tur effektivitet. Casten Von Otter (1987) skriver att
egenkontroll skapar den lojalitet och det engagemang som visar pd det sociala kapitalets
forméga att paverka en organisation ekonomiskt, vilket han ocksd menar kan vara at det
negativa, ddrav vikten att utveckla ritt motivationskrafter och investeringar Teorier om hur
individen péaverka organisationen positivt eller negativt hinger dels ihop med den tidigare
presenterade organisationsteori men dven tankarna om att det kapital som personalen bestir

av ocksa far ekonomiska konsekvenser (s 60-61).

Huvudforfattaren menar att delaktighet och medinflytande 4r en pagéende process inom
organisationer som den ena dagen kan ha positiv inverkan och den andra dagen ha negativ
inverkan, rent ekonomiskt, pa organisationen (Leymann, 1987, s 172-181). Denna pagiende
process gor att investeringar i det sociala kapitalet aldrig kan avstanna eller upphora.
Forfattaren har valt att se individen som handlande och detta fGrutsétter att man tar tillvara pa
dennes kompetens och kapacitet och att man inser vikten av att till viss del ockséd se denne

som ett ekonomiskt kapital.

I min tolkning &r delaktighet och medinflytande bland personalen tva viktiga begrepp som
paverkar faktorn egenkontroll och att egenkontroll i sin tur kan vara avgorande, 1 positiv och
negativ bemérkelse, pd organisationen rent ekonomiskt. Sambandet begreppen emellan blir
svar att bortse fran. Dock har jag haft svért att hitta aktuell litteratur som diskuterar
medinflytande. Diskussionen kring begreppet ér inte lingre lika intensiv som pé 80- eller 90-
talet och det leder till resonemang om det inte ldngre &r forenligt med verksamheter idag.
Lings med studien blev det tydligt att medinflytande ar lika viktigt nu som forr men att
forskningen kring begreppet haltar till skillnad fran den forskning som bedrivs i relation till
begreppet delaktighet. Jag finner dnda beldgg for att fokusera min studie, delvis pa begreppet

medinflytande dé jag anser det finns positiva effekter som ej kan rdknas bort.
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7.3 Socialt kapital

I min fragestillning ingar en teori om att en delaktig personal som upplever sig ha mojligheter
att utdva inflytande Gver sin arbetssituation presterar béttre. Resultatet av en personal som
presterar béttre tror jag fir ekonomiska konsekvenser och fran dessa tankar kommer valet att
presentera Hans Westlunds teorier om att det sociala kapitalet dven kan ses som ett

ekonomiskt kapital.
Definitionen jag har valt aterfinns i Westlund (2006) och lyder enligt f6ljande

”...social, non-formalized networks that are created, maintained and used by the
networks’ nodes/actors in order to distribute norms, values, preferences and other social

attributes and characteristics, but which also emerge as a result of actors sharing some

of the attributes.”

(s 8)

Den amerikanske professorn Edward Laumann menar att nir vi investerar i dessa strukturer,
till exempel genom att jobba med delaktighet och medinflytande, kan vi mer och mer se till
det sociala kapitalet som ekonomiskt vinstgivande (Westerlund, 2006, s 5). Robert Putnams,
brittisk forskare i sociologi, tankar om att demokratiseringsprocessen, inom organisationer,
leder till ekonomisk tillvéxt uppfattar jag som &nnu ett bevis for att kunna se det sociala
kapitalet som ett ekonomiskt kapital. Westlund har, genom hela boken, tankar kring hur
demokratiseringsprocessen dr nddvéandig for att uppnd en effektiv organisation. Laumanns
tankar om formella och informella investeringar, det kan vara planerade budgetindringar men
dven satsningar pa foretagskulturen eller investeringar som personalen sjdlv gor inom sina
natverk, kombinerat med Putnamns teori om ett demokratiskt styre tror jag ar forutsittningar

for en kénsla av delaktighet och medinflytande bland personalen.

Redan tidigt véxte begreppet socialt kapital fram ur andra sociologiska termer, sa som
ekonomiskt- och humankapital. Begreppet borjade anvindas mer frekvent i1 ett forsok att
bevisa att den mankraft, inom organisationer och andra nitverk, inte enbart kunde ses som
ménniskor i grupp utan dven som ett ekonomiskt medel att nd framgang genom. En viktig
skillnad som jag mérkte var att skilja mellan humankapital och socialt kapital, dir den forsta
innebdr den enskilde individens kompetens och kapacitet medan den senare syftar pa den

kompetens, viardegrund och relation, som uppstar och underhalls nitverk/grupper emellan.
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Jag viljer att fokusera pd den delen av det sociala kapitalet som avser den samlade
kompetensen, kunskapen och erfarenheten som en personalstyrka besitter (jmf Westerlund,
2006, s 1). Genom den definitionen blir det da tydligt att det sociala kapitalet inte kan skiljas
fran det ekonomiska da det paverkar varandra, om de inte bor ses som ett och samma. Detta
innebdr inte att de alltid paverkar varandra i positiv bemirkelse. Becker ndmner att det sociala
kapitalet, just av ovan ndmnda anledning, ska ses som bade en tillgdng och en borda for
organisationen och att det ar upp till varje organisation att utreda natverken och gruppernas
tidigare erfarenheter, preferenser och vérderingar for att skapa goda arbetsfOrutséttningar

(Westlund, 2006, s 3).

De nitverk, eller grupper, som nidmns &r individer inom organisationen som av olika
anledningar viljer att kdnna och skapa en tillhorighet sinsemellan, grupperna bildar en
struktur av kunskaper och erfarenheter som dr avgdérande for organisationen att nid uppsatta
mal. Som struktur upprétthéller det sociala kapitalet normer och vérderingar som &r viktiga
for foretaget. Det sociala kapitalet blir ett ekonomiskt kapital d& det upprétthaller en
organisations vérderingar och normer som skapar effektivitet och en god arbetsmiljo nir det
finns en gemensam moral géllande prestationer och om hur man ska arbeta tillsammans

(Westerlund, 2006, s 7).

8 Resultatredovisning och analys

I detta avsnitt kommer jag att utifran teman, tagna fran min intervjumall, analysera de svar jag
fatt fran mina intervjupersoner i jimforelse till samverkansavtalet. De teman jag kommer att
presentera mitt resultat genom r foljande: Arbetsplatstrdffen, Delaktighet, Medinflytande och
Socialt kapital. Dessa fyra teman kommer att presenteras utifrain samverkansavtalet,
intervjupersonernas uppfattning och intervjusvar och dessa rubriker kommer jag att

kombinera med mina egna reflektioner.

8.1 Arbetsplatstriffen

Mitt forsta tema baseras pd de fragor i intervjumallen som avser skapa en bild over vad
arbetsplatstraffen tillfér personalen, hur avdelningschefen paverkar och kan paverka triffen
och jag vill dven fa mojlighet att stilla avdelningschefernas upplevelser i relation till

samverkansavtalets forvantningar.
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8.1.1 Arbetsplatstriffen - avtalet
Enligt samverkansavtalet, som triffats pd ledningsniva, uttrycks det tydligt att triffen ar ett

forum for medinflytande och dialog mellan medarbetare och chef (Bilaga 1). Ur ett
ledningsintresse finns hir de delar av HRM som krdvs for att skapa en bra grund for att
avdelningschefen och personalen tillsammans ska kunna ta tillvara pa kompetensen som finns

1 gruppen och det 1dmnas utrymme for personalen att sjélva ta kontroll.

8.1.2 Arbetsplatstriffen - avdelningschefen
Naturligt blir att soka avdelningschefernas definition av momentet arbetsplatstriaffar och syftet
med detta dr att ta reda pa huruvida de formella forvantningarna lyser igenom i sjdlva

genomforandet.

“Jag anvinder ATP till att ge min personal viktig information som de fdar kommentera

>

men det dr vdldigt mycket jag pd dessa trdffar.’

“De ges ett forum for diskussion och dsikter, hir talar vi utefter en agenda som jag
bestdmt sedan innan men som de far lov att paverka, vi pratar om kommande beslut,

fordndringar i schemaldggningen, konflikter, samarbetet oss emellan”

Om jag tittar nirmare pa samverkansavtalet tolkar jag tanken med APT som ett tillfélle for
hela personalen att triffas med utrymme for diskussion och jag ser en skillnad i hur
avdelningscheferna ser pa dessa tréaffar i jamforelse till avtalet. Svar som syftade till att APT
mer fungerade som ett informationsmdte gav foljande exempel; att personalen inte é&r
tillrackligt aktiv, att avdelningen ar under uppbyggnad och dirfor behovs ett tydligt ledarskap
och att det inte alltid finns tid till ndgot annat. I de andra fallen svarade nagra av
intervjupersonerna att information tog de vid andra tillfdllen och att de arbetade aktivt for att
personalen skulle ta sitt ansvar och diskutera under APT. Avdelningschefens roll har stor
inverkan pé hur delaktig personalen kdnner sig, beroende pd hur APT genomfors, vilka samtal
som dr mojliga att ta upp och om de genomfors som en dialog snarare dn en foreldsning. Med
detta sagt visar mitt empiriska material att trots avdelningschefens roll och dennes betydelse
ar det personalen som i slutdndan sjidlva paverkar vad APT ska resultera i enligt mina

intervjupersoners uppfattning.

Min forforstaelse utgick fran att avdelningschefens ansvar bottnar i hur de sjdlva ser pa sin
roll; foresprékar de ett ledarskap med en tydlig hierarki eller betonar de en platt organisation.
Mitt empiriska material visar att hur dominant avdelningschefen méste vara eller inte beror pa

hur aktiv personalen &r. Jag tolkar detta som att det ar ldttare att skapa delaktighet och
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medinflytande om personalen sedan en tid tillbaka redan upplever sig ha kontroll dver sin

arbetssituation och foljande citat &r ett exempel pa detta:

“Min roll dr inte framtrddande, jag finns ddr for att svara pa fragor och fd dem att tinka
hur deras roll paverkar organisationen. De jag jobbar med dr duktiga pd detta vilket gor

att jag inte behdver kimpa for en hég aktivitet.”

Detta fenomen tror jag kan hérledas till teorin om egenkontroll och att det &r nagot som vixer
fram genom ett Oppet och tillfredsstillande arbetsklimat Tillsammans skapar
avdelningschefen och personalen en milj6 dér alla bjuds in att vara aktiva, man hilsar ndr man
traffas i korridoren och ingen fraga &r for liten for att lyftas fram. Hur vél gruppen fungerar i

det dagliga arbetet anser jag dr avgorande for hur aktiv personalen dr under APT.

Positivt idag éar tillfédllet att samla sin personal och genom det kunna framhéva vikten av att fa
dem att inte se deras arbetssituation ur ett alldeles for individualistiskt perspektiv. Férdelarna
med APT idag dr mer abstrakta dn nackdelarna som tydligt visar pa strukturella hinder, s& som
att tiden inte racker till eller att patientsidkerheten tvingar dem att prioritera bort traffarna. Alla
mina intervjupersoner ndmner dock personalens aktivitetsnivd som en fordel. Jag tolkar detta
som att vikten av att undanr6ja strukturella hinder, sa som tidspressen, for att fa personalen att
ens ha mojlighet att vara aktiva om de s& vill. APT dr ett viktigt moment for
intervjupersonerna och de vill fa ritt medel och forutsdttningar sé att de kan implementera

dess syfte pa sin avdelning.

Nair mina intervjupersoner ndmner sitt ansvar som en del 1 att implementera en tanke om hur
organisationen fungerar i stort kombinerat med hur varje anstélld bidrar uppfattar jag detta
som att teorin hdnger samman med min fallstudie. I samverkansavtalet nimns att dialog ska
foras gillande bade personlig och yrkesméssig utveckling (Bilaga 1) vilket ytterligare starker

min teori gillande avdelningschefens roll och dennes vikt att trycka pd helheten.

"Under APT ska var gemensamma madlsdttning vixa fram och dven personalens intresse

>

och engagemang. Jag forséker vicka en vi-kinsla.’

Dock ndmns det inte mycket i samverkansavtalet hur avdelningschefens roll ska se ut under
arbetsplatstraffen. Det finns inga riktlinjer, i1 avtalet, som syftar till att klargdra ansvar och den
roll som avdelningschefen bor ha under APT. Jag tolkar detta som att de sjdlva maéste
definiera sin roll och d& ar det oundvikligt att de arbetar med sitt ledarskap pé olika sitt och

att APT utformas olika till viss grad.
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Nér vi samtalat kring fordelar och nackdelar ndmner intervjupersonerna vikten av rétt
utbildning 1 hur en APT bor genomforas, vad syftet 4r och hur man kan beméta kritik och
fragor. De vill ges ritt forutsittningar for att kunna genomfora dem riktigt. Mitt material visar
pa en ambivalens i denna fraga, det har forekommit utbildning och delgivning av information
men de kan inte helt svara pa vad som riktigt forvintas eller vad det ska komma for konkreta
resultat av APT. For att stirka deras mojligheter att gora nagot positivt av APT papekar de

uppfoljning som 1 dagsléget inte gors.

"Vi forvdntas hdlla dessa tréffar men de forvintningar vi har pd vdar ledning upplever jag
inte alltid gar fram alla ganger, en uppfélining pa ATP kan kanske leda till att personalen

tydligare ser resultat av sitt engagemang.”

Pa frdgan vad de anser vara syftet med APT resonerar de sig fram till liknande det syfte som
beskrivs i samverkansavtalet. For min del tolkar jag detta som att det framgétt vad syftet ar
men att intervjupersonerna saknar viss information kring hur de ska anvinda tréaffen till sin
fulla potential. Vilket 1 min fallstudie skulle innebdra en mer Oppen dialog ledningen och
avdelningschefer emellan men dven en dialog avdelningschefer emellan. Avdelningscheferna
identifierar sig dels med ledningen men & andra sidan med personalen, att de sitter i en sa
kluven situation gor att det tydligt maste framgéd vad som dr ledningens intentioner och
intressen. Samtidigt som APT borde utformas efter det dagliga arbetet for att
avdelningschefen ska ha mojlighet att engagera sin personal och sjdlva tro pd att de 4r mdjliga

att genomfora och att personalen ska uppskatta dem snarare dn se dem som tidsodande.

8.2 Delaktighet

Min avsikt dr att soka forstdelse for huruvida avdelningscheferna upplever APT och hur
delaktighet paverkar detta moment. Jag kommer darfor i foljande avsnitt sammanfatta deras
definition av begreppet och hur de ser pa mojligheterna att implementera begreppet genom
APT.

8.2.1 Delaktighet - avtalet

Den konkreta definitionen av hur delaktighet ska implementeras genom APT beskrivs som att,
som det star 1 samverkansavtalet, traffarna ska ge forutsattningar for utveckling, personlig och
yrkesmassig, samtidigt som de ska skapa engagemang och delaktighet, allt for att utveckla

verksamheten (Bilaga 1).

Den utveckling som avtalet syftar pé tolkar jag som en foljd av det engagemang som véckts
ndr personalen far mojlighet att paverka sin arbetssituation. Att det laggs vikt vid att skapa

delaktighet fran ledningens sida dr positivt sett 1 relation till fragestillning.
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8.2.2 Delaktighet - avdelningschefen
Nedan kommer jag att presentera hur intervjupersonerna uttrycker sina definitioner av

begreppet delaktighet for dem och deras personal;

“Personalen fdar vara med, vi dr en grupp av anstillda som tillsammans kan kdnna

tillhérighet och att man kan pdaverka sin arbetssituation, man dr en i gdnget.”

’

“Man bjuds in till att vara med och ta del av allt det som rér arbetsplatsen.’

Delaktighet definieras hédr som att aktivt och fysiskt delta 1 verksamheten. Darav ocksa tanken
om att delaktighet dr att vara del av nagot och att kdnna gemenskap. Genom ett konkret
synsétt pa delaktighet tror jag man finner de konkreta konsekvenserna som aktivt deltagande

pa moten och till exempel ett roligare arbetsklimat om personalen trivs.

"Man kdnner att man dger sin arbetsplats, man far till viss del bestimma over vad som

héiinder med sin arbetssituation och man sdtter sig sjilv i ett storre sammanhang.”

“Det dr rdttigheter och skyldigheter, man sitter inte tyst pa APT, man dr aktiv och man

vill. Man forstdr att man har rdtt till en bra arbetsplats och rdtt forutsdttningar for att

’

utfora sitt arbete och dd vill man pdverka detta.’

Har syftar citaten till mer abstrakta tankar om delaktighet och vad delaktigheten leder till. Det
ar inte individen som dr i fokus utan organisationen och vad man kan f& ut av varandra om

man deltar.

P& frdgorna huruvida avdelningscheferna har mojlighet att skapa delaktighet och
medinflytande under APT respektive organisationens mojligheter svarar de enhetligt att de
inser vikten av deras roll, att de har ett ansvar att implementera samverkansprocesser och
genom dessa ge ritt mojligheter for personalen. Samtidigt fir jag svar som menar att hur APT
ska genomforas idag inte &r optimalt utefter hur verksamheten ser ut. Personalen har sina
tankar ute hos patienterna under APT, de prioriterar inte en APT fore att f sitt dagliga arbete
gjort 1 tid. Detta kan vara en konsekvens av att personalen inte kdnner sig delaktiga och det
blir d&nnu viktigare hur vil avdelningschefen lyckas formedla hur deras aktivitetsniva, genom

delaktighet, fir positiva konsekvenser langre fram.

Mina frdgor inriktade sig bade pd hur de ansag att delaktighet kunde paverka varje enskild
individ samt hela arbetsstyrkan. I ovanstaende citat blir det tydligt att det pd individniva finns

det en tillfredsstillelse i att vara en del av négot, att fa bidra och att det uppmérksammas. For
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hela gruppen finns det en trygghet i att vaga ta upp saker med sin chef och inte kénna sig
ensam men ocksa faktorn att gruppen stirks av den kontroll som de tillats utova dver sin
anstdllning. Samtliga intervjupersoner anser att APT dr en bra vag till delaktig personal, att

det &r hér personalen har sitt forum och sin frimsta vég att paverka.

Den kontroll som intervjupersonerna ndmner finner jag i min litteratur och bdda kéllorna ar
overens om att den skapar ett demokratiskt arbetssétt som framjar individens engagemang och
arbetsgldadje (jmf Aronsson, 1987, s 185). En aspekt av denna kontroll &r sjilvklart att det
dven kan fa negativa konsekvenser och precis som intervjupersonerna ndmner ligger ansvaret
hos dem att paverka sin personal pa ritt sétt precis som de pa ritt sitt ska ges frihet och
ansvar. Att arbeta aktivt med begreppet delaktighet; definiera, utbilda och kanske anpassa
arbetsgruppen, skapar det klimat som ger positiva konsekvenser av en delaktig personal

(Kinlaw, 1995, s 38).

P& fragan om de anser att APT ar viktig i relation till begreppet delaktighet svarar en av

intervjupersonerna sdhir:

"Hdr kan jag ta tillvara pa min personals kompetens och de far en mojlighet att

utvecklas och glddjas med varandra en kort stund i en annars stressig virld. Glddje och

>

engagemang vdxer fram ur den delaktighet de forhoppningsvis upplever.’

Som avslutande fragor valde jag att frdga intervjupersonerna vad de ansdg vara det viktigaste
vi pratat om under intervjun. Foljande citat anser jag vara talande for hur engagerade
intervjupersonerna faktiskt dr i sin personal och att de insett virdet av en delaktig personal

som far lov och vill utéva medinflytande dver sin arbetssituation;

"APT dr ett viktigt méte ddr jag uppmdrksammar min personal och tar tillvara pd vad de

kan bdst. Hdr kan vi tillsammans skapa forutsdttningar for framgangsrika arbetsrutiner.”

“Jag vill jobba med individer som kdnner sig delaktiga, som forstdar vikten av sina
prestationer och som tillsammans med andra arbetar effektivt. APT far min personal att

forsta detta och uppleva detta. Om de har mdjlighet att medverka och dr pd rétt humor.”

Tydligt i de avslutande diskussionerna blir att avdelningschefen maste vara den som styr upp
APT och viljer riktning men de &r alla 6verens om att miljon under APT maste vara 6ppen for
att ha mdjligheten av skapa delaktighet och medinflytande. En viktig aspekt ar att APT tillater
hela personalstyrkan att samtala kring hela spektret av arbetet vilket 1 sin tur leder till att man

kan jobba pa ett smartare sitt men dd maste ocksa hela personalstyrkan vara dér.
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8.3 Medinflytande

Medinflytande kommer hér analyseras utifrdn avdelningschefernas erfarenheter av
personalens mdjligheter att péverka sin arbetssituation och detta i1 jamforelse med
samverkansavtalet.

8.3.1 Medinflytande - avtalet
I Samverkansavtalet dr begreppet medinflytande ofta forekommande, medinflytandet ska vixa
fram genom att fora dialog gillande verksamheten, atgirder, utveckling, resultat och

ekonomiska forutséttningar (Bilaga 1).

8.3.2 Medinflytande - avdelningschefen
Precis som med inneborden av delaktighet dr det viktigt for mig att forst reda ut mina

intervjupersoners definition;

"Till skillnad fran delaktighet tror jag medinflytande dr mojligheten att fd vara med och
diskutera kommande beslut, vara en del av beslutsunderlaget och sedan fd se sina tankar

och idéer bli till verklighet.”

Intervjupersonerna ser en skillnad 1 begreppens definition d&ven om de ndmner att de ar
snarlika eller i alla fall pa nigot sitt hanger ihop eller kommer som en f6ljd av varandra. Det
saknas en begreppsdefinition och detta beror dels pé att samverkansavtalet inte ar sd tydligt
som det hade behovt vara for att medinflytande ska kunna implementeras rent praktiskt.
Vilket 1 sin tur forsétter avdelningscheferna i en svar situation dir de sjdlva maste ldgga ner
mycket tid pa att utforma hur personalen ska vinna medinflytande. Denna faktorn namner
intervjupersonerna som negativt med APT, det saknas en struktur for att begreppen ska

komma till sin fulla rétt.

Jag upplever det som svart att {4 intervjupersonerna att skilja begreppen at och dirfor dr det
ménga fragor i min intervjumall som ger liknande svar. Dock finns det en viss skillnad 1
svaren. Materialet visar pd konkreta konsekvenser av medinflytande sa som kontroll 6ver
rutiner, schemaldggning och arbetsmiljon. Att det finns ett ansvar som de géirna ser att
personalen tar men om APT &r en vég att fa dem att inse sina mojligheter 4r det ingen av mina
intervjupersoner som riktigt kan konstatera. Emellertid svarar de alla att medinflytande &r en
avsikt med APT. Den litteratur jag tagit del av menar att medinflytande ofta kommer som en
effekt av en delaktig personal (Heinz, 1987, 172 ff). En delaktig personal vagar ge kritik, de
inser vikten av sina dsikter och deras arbete och detta kommer tankar om att de sjélvklart ska

fa vara en del av beslut som péaverkar organisationen och genom den dem sjélva.

22



Det avsnitt som berdr begreppet medinflytande leder till svar som i viss man har en negativ
framtoning. Intervjupersonerna lyfte tankar om att personalen inte alltid inser sina
mojligheter, att de kan paverka men inte tar chansen som ges. Som jag ser det finns det en
skillnad 1 svaren om avdelningschefen upplevde sin personal som aktiv eller inte s& aktiv, pa
arbetsplatsen generellt och under APT. Medinflytande kan vara svart att implementera nér det
finns en tydlig organisationsstruktur och tydliga ramar for hur arbetet ska utféras. Men precis
som Flaa et al. definition sidger (2006, s 9) sa dr en organisation stabila och milmedvetna
ménniskor som samarbetar. Intervjupersonerna lyfter personalens mojligheter att vara en del
av beslutsunderlag, planering av arbetsrutiner och fragor géllande arbetsmiljon och det &r hér

jag uppfattar det som att personalen far utdva sitt medinflytande.

Da det dr personalen som sitter pad kunskapen, kompetens och erfarenheten gillande hur
arbetet ska utforas eller hur patienter verkligen vill bli behandlade blir konsekvensen av att
personalen bjuds in till diskussioner om rutiner, patientsdkerhet och atgérder att det sociala

kapitalet kan ses som ett ekonomiskt kapital (Westlund, 2006, s 1).

8.4 Socialt kapital — teori, resultat och konsekvenser

Da min studie delvis fokuserar pa hur en delaktig personal kan f& ekonomiska konsekvenser
valde jag att friga mina intervjupersoner vad de ansag om denna teori. Hér varierade svaren
nagot, mojligt ar att de infor intervjun inte tdnkt pd delaktighet som nédgot som kan {3
ekonomiska konsekvenser eller kanske som en del av bristen pd uppf6ljning. Svaren ér véldigt
konkreta och syftar till strukturella fordelar med delaktighet, som att delaktighet kan leda till
att personalen tycker det ar roligt att ga till jobb, mindre sjukskrivningar och att de anstranger

sig mer fOr organisationen, i form av forslag pa forbattringar eller gor det lilla extra.

“Delaktig personal tror jag skapar en nojd grupp och en néjd grupp presterar biittre i
alla avseende. Inte bara att de kan kdnna tillfredsstdllelse utan ocksa enkla saker som att
de har roligare pd jobbet. Det om ndgot mdste fda ekonomiska konsekvenser i det langa

loppet.”

Precis som Westlund skriver sé tror jag att intervjupersonerna har en forstdelse kring vad
deras sociala kapital faktiskt kan och hur det borde tas tillvara pa (2006, s 3). Det empiriska
materialet visar tydligt att kompetensen hos personalstyrkan dr det som skapar avdelningens
och avdelningschefens mojlighet att skapa delaktighet. I relation till Westlunds teori betyder
det implicit att bruka personalen pé ett sadant sétt att varje individ gor det denne ar bést pa

och pé det sittet jobbar gruppen smartare. I slutindan leder detta till en effektivitet, kvalitet
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och en ekonomisk konsekvens (jmf Westlund, 2006, s 7). For min studie &r denna tanke
intressant och det empiriska materialet bekriftar att delaktighet kan péverka en organisation

rent ekonomiskt.

Fragan huruvida delaktighet, medinflytande och bra arbetsprestationer hinger samman svarar
intervjupersonerna, utan tvekan, ja. Har ifrdn kommer de sjdlva in pa vilka ekonomiska

konsekvenser.

“Det dr viktigt att lyfta allas ansvar och genom det delaktigheten. En delaktig personal
vill utvecklas, vill utnyttja sin potential och det dr gynnsamt for individen, avdelningen
och organisationen. Om vi fdar mdjlighet att anvinda oss av vad som sdgs eller kommer

fram till under APT.”

Delaktighet och medinflytande far ekonomiska konsekvenser i den man att den lilla
minniskan 1 en stor organisation inte trottnar utan fortsétter att engagera sig och jobba for

forbattring. Man kan finna hur man gemensamt tar sig mot uppsatta mal.

9 Slutdiskussion och slutsatser

I uppsatsen har jag studerat hur begreppen delaktighet och medinflytande kan implementeras
genom arbetsmomentet APT och huruvida det far ekonomiska konsekvenser. Jag har dven
studerat hur avdelningscheferna, som varit fokus i denna uppsats, upplever momentet APT.
Teorier géllande en delaktig personal och vikten av att personalen har mojlighet att paverka
sin arbetssituation styrker mitt empiriska material 1 det avseendet att investeringar i
personalstyrkan leder till en effektivisering och kvalitetsforbéttring som alla organisationer

efterstravar.

Som svar pa min frigestillning har jag kommit fram till att delaktighet och medinflytande ar
viktigt for att aktivera och engagera personalen inom organisationen jag valt att studera. Mina
intervjupersoner har ett stort ansvar som mellanchef att implementera ledningens och
personalens intressen men jag tror att APT dr en vdg att gora detta. I relation till den
presenterade teorin om socialt kapital och idén om att detta dven kan ses som ett ekonomiskt
kapital ar jag inte bered att hélla med. I min fallstudie handlar det snarare om ekonomiska
konsekvenser, s som vinst eller forlust, av att investera 1 sin personalstyrka. Mitt empiriska

material visar pa ett sammanhidng mellan det sociala kapitalet, investeringar géllande
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delaktighet och medinflytande och ekonomiska konsekvenser, &ven om dessa kan vara svéra

att mata.

Bredden i svaren varierar inte mycket utan intervjupersonerna ir relativt dverens. Detta tror
jag ar en konsekvens av en tydlig organisationsstruktur samt att de alla arbetar under liknande
forutséattningar och har samma samverkansavtal att utgd ifrdn. Samverkansavtalets struktur dr
ett hjdlpmedel pd vigen for avdelningscheferna som sedan kan, i viss mén, implementera APT

pa sin avdelning utifrdn avdelningens forutsittningar.

Béde avtalet och avdelningscheferna menar att delaktighet och medinflytande &r viktiga
begrepp och det dr en forutséttning for att detta ska kunna vickas genom APT. Mojligheten
till egenkontroll dr en vég till delaktighet och medinflytande (jmf Kinlaw, 1995, s 19) och
genom samverkansavtalet har intervjupersonerna tagit till sig begreppen och de ser fordelar
med att tillimpa det pad sin avdelning. En forutsittning for delaktighet och medinflytande
bland personalen &r ett Oppet och varmt arbetsklimat, hér anser jag att det é&r
avdelningschefens ansvar att skapa denna forutsittning (jmf Aronsson, 1987, s 182 ff). Vilket
mitt material ocksa visar att de arbetar aktivt med. Aven fast avdelningschefen har det yttersta
ansvaret pekar mitt material pa vikten av en aktiv personal, min slutsats blir att
avdelningschefen ansvarar for de forutséttningar som skapar ett 6ppet arbetsklimat medan det

ar personalen som forvaltar detta.

Von Otter (1987) ndmner, precis som mina intervjupersoner, att det finns individuella och
organisatoriska motivationskrafter (s 60-61). Avdelningschefen maste, i relation till
samverkansavtalet, stdndigt fora en dialog med personalen som syftar till att vicka tankar om
hur de paverkar verksamheten. I det empiriska materialet nimns att rollen som avdelningschef
ar kluven da de har ett stort ansvar att ta tillvara pd varje enskild individ, genom individuella
motivationskrafter, men samtidigt maste motivera hela personalstyrkan d4 deras engagemang
far organisatoriska konsekvenser. Elvi Richard (1995) ndmner detta som det medicinska
ansvaret och det ekonomiska ansvaret (s 252, & 258). Utmaningen blir att dels finna det hos
organisationen som skapar delaktighet bland personalen och lyckas skapa végar déar
personalen kan vara med och pédverka sin arbetssituation. Balansgiangen mellan vad som dr
mdjligt och vad personalen vill forsétter avdelningschefen i en roll som har tva fokus; bade ett
ledningsintresse och ett personalintresse. Slutsatsen blir att uppfoljning av APT dr nddvéandigt
da de inte enbart ska fungera som ett tillfalle att formedla information uppifran utan snarare

ocksd ges mojlighet att diskutera och péverka denna. For min egen del, efter att ah studerat
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materialet, blir det tydligt att enligt avdelningscheferna vill personalen se resultat av sina idéer
och fa bekriftelse pa sina prestationer. Genom detta viacks delaktighet som ar nodvandig for

avdelningens engagemang och lojalitet till organisationen i stort.

Kinlaw (1995) menar att for att, i mitt fall, avdelningschefen ska ha mojlighet att na ut till sin
personal dr APT ett forum som bor implementeras badde genom formella végar,
samverkansavtalet, men ocksa genom informella végar, till exempel dialog med personalen i
korridoren, att ha sin dorr 6ppen for att visa pa en vilja att samarbeta eller att uppmana
personalen att diskutera forbittrande atgirder med varandra i fikarummet (jmf's 19). Aven om
personalen inte sjdlva ser det som att de 4 med och paverkar organisationen i stort dr det i
korridorerna och kanske vid kaffeautomaten som de utévar sitt medinflytande, informellt, och
att tankar som sds déir kan konkretiseras under APT och rent formellt accepteras. Aven de
informella diskussionerna maste ses som ett sétt att utova medinflytande och jag tror att
avdelningscheferna kan vara tydligare med att podngtera att deras aktivitet virderas och

paverkar.

Delaktighet och medinflytande &r tva begrepp som mitt empiriska material visar dr viktigt. De
gOr att personalen jobbar effektivare och ser sina prestationer i relation till verksamhetens
framgéng. De végar visa sina fardigheter och genom det kan organisationen ta tillvara pd dem.
Idag ligger utmaningen 1 att gora personalen aktiv, att ytterligare férsoka implementera vikten
av APT. Vilken typ av organisation och verksamhet man bedriver tror jag kan vara avgérande
for hur vil man lyckas med detta. Det personliga engagemanget har patientfokus och det ar en
utmaning att skapa rétt forutsdttningar for att alla ska kunna delta och inte prioritera bort
traffarna. Positivt idag &r att det finns en generell tanke om att APT &r viktiga och i slutindan

fér positiva konsekvenser pd personalen och organisationen.

10 Vidare studier

Det bor goras kontinuerliga uppfoljningar av avdelningschefernas upplevelser om APT och
triffens mojligheter och konsekvenser. Avdelningschefen har en startegiskt viktig roll som
bade kan visa pd hur vil ledningens syften konkretiseras i verksamheten men dven hur
personalen uppfattar APT och deras prioriteringar. For att vidare studera APT och hur dessa
traffar pdverkar en avdelning kan det vara aktuellt att dven tala med personalen samt att gora

en djupstudie om vilka resultat man kan se ur ett ledningsintresse.
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Det finns strukturella hinder, s som tid, patientsédkerhet och arbetsrutiner, som motverkar
personalens och avdelningschefens engagemang gillande APT. Aven om det finns forfattat i
samverkansavtalet att APT ska prioriteras under arbetstid jobbar det, inom verksamheten idag,
personal som ser till sina patienters behov 1 forsta hand. Min studie ger inga svar om
forbattringar géllande ett hogre deltagande men vidare studier kan kanske ge den typen av

exempel.

Jag ser daven mojligheter med att forbéttra det stycke i samverkansavtalet som berér APT som
idag inte dr sé strukturerat som det behdver vara. Jag har inte haft mojlighet att studera den
utbildning och informella information som ges frén ledning till avdelningschefen men utifran
mitt empiriska material ldmnar den mer att Onska. Samverkansavtalet dr ett aktivt
arbetsverktyg for effektivisering, kvalitetssdkring och samarbete som ocksd aktivt bor
uppdateras. Att skapa sig en forstdelse for hur personalens, ledningens, avdelningschefernas
erfarenheter dr av APT anser jag dr vidsentligt om man vill uppnd ett onskvért resultat av

momentet, bade socialt och ekonomiskt.
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12 Bilagor

12.1 Samverkansavtalet
8.2 Arbetsplatstriiffar

Arbetsplatstriiffar 4r ett forum for medinflytande genom information och dialog mellan
medarbetarna och chef kring utveckling, planering och uppfSlining av verksamheten samt
atgérder och hindelser som dr av vikt for verksamheten och medarbetarna.
P4 arbetsplatstraffar ska i forsta hand héllas dialog om:
o verksamhetens mél, utveckling och ekonomiska férutsittningar, uppfSljning av resultat.
e gemensamma arbetsmiljofragor avseende savil fysisk som psykisk och social miljs (t
ex hilsofrimjande och frebyggande atgirder, lokaler, ergonomi, sjukfrinvaro, arbets-
klimat, skyddstonder, atbetsskador)

¢ arbetsorganisationen och arbetsplanering (t ex arbetsuppldggning, arbetstidsfor-
l4ggning)

o kompetensutvecklingsinsatser och likabehandlingsfrégor

s Jvergripande information av intresse for arbetsplatsens verksamhet och utveckling
engagemang och delaktighet i utvecklingen av verksamheten samt medverkan till forbétt-
ringar av arbetsmiljén. Tréffarna ska ses som en integrerad del i ordinarie arbetstid och ska

organiseras och forldggas s att medarbetarna ges mojlighet att medverka, Vid eventue
frivilligt deltagande under fritid utgér erséttning med timme f5r timme. %

o T

Tréffarna ska ge forutsittningar for personlig och yrkesméssig utveckling liksom till skat ((\/

Arbetsplatstriffarna ska iga rum regelbundet efter faststiild ptan och fiekvensen by
bestimmas utiftén respektive verksamhets forutsittningar och behov. (dock minst 10 ganger
per &r).

Chef som leder verksamheten pé arbetsplatsen ska ansvara for planering och innehall pd
arbetsplatstriffarna. Medarbetarna ska ocksa ges méjlighet att piverka planeringen av inne-
hallet pa arbetsplatstréffarna.

Skyddsombudet bidrar, genom sin roll och kompetens, till att arbetsmiljaspekterna beaktas i
de fragor som behandlas.

Minnesanteckningar ska firas s att de som ¢j kunnat delta i triiffen har mdjlighet att f3 del av
vad som diskuterats. Anteckningarna ska éven tillstillas bersrd samverkansgrupp.

Asbetsplatstriffen kan dven kombineras med facklig information i direkt anslutning till métet.
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12.2 Informationstext till intervjupersoner

LUNDS UNIVERSITET

Samhallsvetenskapliga fakulteten

Sociologiska institutionen 2011-03-10
Kandidatkurs, SOCKO01

Kristina Lantz

En kvalitativ studie om medinflytande och delaktighet genom arbetsplatstriffar

Avsikten med denna studie dr att undersoka huruvida avdelningschefer, genom planerade
arbetsplatstraffar, har mojligheten att skapa medinflytande och delaktighet bland personalen
och dven vilka effekter dessa begrepp har pa organisationen. Studien kommer genomforas pa
en regionalt styrd instans som erbjuder tjdnster, inom vard och omsorg, till medborgarna.

Studien kommer att genomforas med hjdlp av atta intervjuer med avdelningschefer péd olika
avdelningar inom organisationen. Under intervjuerna kommer jag att utgd fran
intervjupersonernas egna uppfattningar och synpunkter pd hur de upplever sina och
arbetsmomentet arbetsplatstriffars mojligheter att skapa medinflytande och delaktighet bland
personalen.

Under forutsittning att intervjupersonerna ger sitt medgivande kommer jag att spela in
intervjuerna for att inte riskera att forlora virdefull information. Varje intervju berdknas ta
cirka en timme.

All information som samlas in, kommer att behandlas med anonymitet och forsiktighet.

Intervjupersonernas dnskemaél respekteras och virderas hogt.

Tack sé hjartligt for ditt deltagande
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12.3 Intervjuguide

LUNDS UNIVERSITET

Samhéllsvetenskapliga fakulteten

Lunds universitet 201103010

Sociologiska institutionen

Kandidatkurs SOCKO01

Kristina Lantz

Intervjuguide till avdelningschefer

Inledning

Intervjuledaren berdttar om avsikten med intervjun och studien. Aspekter géllande
anonymitet, nddvindig information och b la ritten att avstd kommer att tas upp.

Bakgrundsfragor och definition av arbetsplatstraff

1.

2.

7.

8.

Hur ofta genomfors momentet arbetsplatstraft?

Vad innebiar momentet arbetsplatstraff for dig? Definiera, hur genomf{érs momentet
Hur upplever du, generellt, momentet arbetsplatstraft?

Vad forvintas formellt av momentet?

Vad anser du vara positivt, 1 dagsliget, med momentet arbetsplatstraff

Vad anser du vara negativt, i dagsldget, med momentet arbetsplatstraft?

Enligt dig, vad &r syftet med momentet arbetsplatstraffar?

Hur upplever du stimningen, bland personalen, dr under momentet?

Rollen som avdelningschef

1.
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9.

Vad anser du dina mojligheter, att skapa delaktighet och medinflytande, vara?

Hur gar organisationen tillviga for att skapa delaktighet och medinflytande genom
momentet arbetsplatstraff?

Anser du att du och personalen har mojlighet att utvecklas under momentet
arbetsplatstraff? Hur?

Vad ér delaktighet och medinflytande for din personal enligt din egen uppfattning?
Pa vilket sétt har din personal inflytande och kontroll ver sin arbetssituation?
Ser du ekonomiska fordelar med momentet?

Pa vilket sitt tror du att din personal har mdjlighet att ta egna initiativ under momentet
arbetsplatstraft?

Upplever du att samarbetet mellan dig och din personal fungerar?

Definition av delaktighet

1.

2.

5.

6.

Vad innebir delaktighet, bland personalen, for dig?

Hur tror du att begreppet delaktighet paverkar en enskild anstélld?

Hur tror du att begreppet delaktighet paverkar en arbetsgrupp?

Hur tror du att begreppet delaktighet paverkar organisationen 1 stort?

Anser du att momentet arbetsplatstraff dr en vig att skapa delaktighet? Hur?

Anser du att delaktighet &r en avsikt med momentet arbetsplatstraft?

Definition av medinflytande

1. Vad innebir medinflytande, bland personalen, for dig?
2. Hur tror du att begreppet medinflytande paverkar en enskild anstilld?
3. Hur tror du att begreppet medinflytande paverkar en arbetsgrupp?
4. Hur tror du att begreppet medinflytande paverkar organisationen i stort?
5. Anser du att momentet arbetsplatstraff dr en vig att skapa medinflytande? Hur?
6. Anser du att medinflytande &r en avsikt med momentet arbetsplatstraft?
Delaktighet
1. Anser du det ar viktigt med momentet arbetsplatstrdff i relation till begreppet
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2. Anser du att Ovrig personal har mojlighet att framfora sina asikter vid
arbetsplatstraften?

3. Pavilket sitt tror du att delaktighet kan leda till positiva arbetsprestationer?

4. Pa vilket sitt tror du att delaktighet kan f4 ekonomiska konsekvenser?

Medinflytande

1. Anser du det &r viktigt med momentet arbetsplatstrdff i1 relation till begreppet
medinflytande?

2. P& vilket sitt anser du personalen vinner medinflytande genom momentet
arbetsplatstraffar?

3. Pavilket sitt tror du att medinflytande kan leda till positiva arbetsprestationer?

4. Pé vilket sitt tror du att medinflytande kan f4 ekonomiska konsekvenser?

Respondentens 6nskemal

1.

2.

Finns det ndgot som du skulle vilja dndra pa?

Finns det ndgot som inte gérs men som borde uppmérksammas?

Avslutande fragor

1.

3.

Vad anser du vara viktigast av det vi pratat om?

Anser du att det finns ett samband mellan momentet arbetsplatstriaff, delaktighet,
medinflytande och arbetsprestation?

Finns det ndgot mer som du vill tilligga?

Tack sa hjartligt for att du valde att stélla upp
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