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The aim of this study has been to examine social workers reflections about their perceived
opportunity to influence at work based on different components that are of significance
regarding influence. The study is based on nine semi-structured interviews with social workers
that work within social services with either children, elderly or the disabled. By dividing
different components into two groups (internal components that exist inside the social worker
and external components that exist outside the social worker) made it possible for us to analyse
several components one by one, but also to analyse the interaction between the different
components. These components have come to life through the gathered empirical material. By
using Habermas’s (1996) theory of communicative action, concepts derived from Alvesson and
Svenningsson’s (2007) and Hofstede and Hofstede’s (2005) reasoning about organizational
culture, different concepts from Bourdieu's (2019) theory about symbolic capital and Scheff’s
(2000) theory of shame as analytic tools enabled a deeper analysis of the components that are
essential for social workers perceived opportunity to influence at work. Eight components have
been found through the empirical material in terms of three internal; experience, characteristics
and communication skills and five external; organization, politicians, management, colleagues
and forum. The external components are generally considered to have a higher significance than
the internal due to power aspects and systematics within the organization. The results show that
the components of organization and management are of the highest significance and that these
two components seem to largely constitute a prerequisite for the significance of the other
components, both internal and external. When there is an interaction between the internal and
external components where they complement each other, the perceived possibility of
influencing at work seems to increase.
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1. Inledning

1.1 Problemformulering

En del personalomsittning &r oundviklig och naturlig och kan i viss man kan vara
gynnsam fOr en organisation dé det tillfor farsk kunskap och nya perspektiv (Webb &
Carpenter 2012; Grobler et al. 2006). Att en anstilld lamnar en arbetsplats behover inte
bero pa negativa aspekter av arbetsvillkor eller organisation, utan kan exempelvis
handla om den anstdlldes vilja att prova nagonting nytt. Den nationella och
internationella personalomsittningen inom det sociala arbetet dr dock hogre dn vad som
raknas som naturligt (ibid.). Framforallt har yrkeskategorierna bistdndshandlédggare och
socialsekreterare 1 Sverige visats ha en uppseendevickande hdg personalomsittning
(Arbetsmiljoverket 2018; Pettersson 2014; Vision 2016). Enligt rapport upprittad av
Akademikerforbundet SSR (2019) ldmnar cirka en tredjedel av de socialarbetare som
arbetar som bistdndshandldggare och socialsekreterare sin arbetsplats varje ar. Den hoga
personalomsittningen inom myndigheter medfor konsekvenser i form av bland annat
stora kostnader for kommunerna samt oro, otrygghet och en stigande arbetsbelastning

for de anstillda (Arbetsmiljoverket 2018; Akademikerforbundet SSR 2019).

I rapporter och tidigare forskning framstills faktorer for varfor socialarbetare véljer att
lamna eller stanna kvar pa sin arbetsplats. Faktorer som bendmns avgdrande &ar
arbetsbelastning, stress, kdnslomissig utmattning, 16n, brukartid, kompetensutveckling,
karridrmojligheter och mojlighet att paverka péa sin arbetsplats (Pettersson 2014; Vision
2016; Keshwa 2019; Rienks 2020; Travis, Lizano & Mor Barak 2016). Gillande
arbetsbelastning, stress, kénslomissig utmattning, kompetensutveckling och
karridarmdjligheter har tidigare forskning (se exempelvis Keshwa 2019; Rienks 2020)
dels visat att faktorerna dr aterkommande for den hoga personalomséttningen och dels
undersokt hur anstillda reflekterar kring faktorerna. Géllande de resterande faktorerna
16n, brukartid och mojlighet att paverka pa sin arbetsplats visar forskning (se Keshwa

2019; Travis, Lizano & Mor Barak 2016) pa att dven dessa faktorer &r dterkommande



och avgorande for den anstélldes val att stanna eller ldmna sin arbetsplats, men de
belyser inte hur de yrkeskategorier med hogst personalomsittning reflekterar kring
faktorerna. Vi ser vidare att dessa sistndmnda tre faktorer dr styrda av organisatoriska
ramar men att faktorn att pdaverka @ven till stor del dr beroende av den enskilde.
Eftersom en avgridnsning varit nodvéindig har vi valt att fordjupa oss i faktorn att
pdverka da tidigare forskning (Segraeus 1985; Travis & Mor Barak 2010; Travis,
Gomez & Mor Barak 2011; Jonsson 2018) visar skiftningar i vem eller vad som bér
ansvaret for anstilldas mojlighet att paverka (organisationen eller den enskilde), vilket
vi vill studera vidare genom intervjuer med de yrkeskategorier som har hogst

personalomséttning.

For att trivas med sitt arbete behdver personal kédnna att de har inflytande Gver sin
arbetssituation men ocksa over storre beslut som paverkar arbetsplatsen (Vision 2016).
Tidigare forskning géllande faktorn att pdverka visar att komponenter i form av
identitet, erfarenhet, ledarskap, kollegial makt och organisation har betydelse for om
anstillda av olika anledningar pdverkar pa sin arbetsplats eller inte (Travis & Mor Barak
2010; Jonsson 2018; Aronsson & Bejerot 2014; Theorell, Nyberg & Romanowska
2013). Genom radande studie onskar vi bidra med ett nytt perspektiv genom att belysa
bistindshandldggares och socialsekreterares reflektioner kring faktorn at#t pdverka
utifran att personalomsittningen inom det sociala arbetet, som ovan ndmnt, dr hogst
bland dessa tva yrkeskategorier (se exempelvis Vision 2016). D& vi genom tidigare
forskning har identifierat komponenter som kan ha betydelse i forhéllande till paverkan
pa arbetsplatsen (se avsnitt 4.3 for ndrmare beskrivning av dessa) utgér vi i denna studie
frdn att det finns komponenter av betydelse for anstilldas upplevda mojlighet att
paverka. I rddande studie vill vi alltsd se hur bistindshandldggare och socialsekreterare
reflekterar kring olika komponenters betydelse i1 forhallande till deras upplevda
mojlighet att pédverka. Vilka komponenter som tillskrivs betydelse for just

bistdndshandldggare och socialsekreterare later vi definieras av studiens respondenter.

Resultat fran tidigare forskning har visat att faktorn atf paverka dels kan anta formen av
att paverka sin egen arbetssituation och dels formen av att paverka utvecklingen av

organisationen (se exempelvis Jonsson 2018). Med utgangspunkt i denna tidigare



forskning utgar vi fran att det finns olika former av paverkan. Formerna som kommer
behandlas i denna studie hidmtas fran intervjuer med personer verksamma inom de yrken
med hdogst personalomsittning inom det sociala arbetet. Vi forhaller oss sédledes
ospecificerade kring vad for slags paverkan det ror sig om och utgar fran de former av
paverkan bistdndshandldggarna och socialsekreterarna sjélva belyser. Redogorelse for

de funna formerna presenteras i resultat- och analysdelens forsta avsnitt.

1.2 Syfte och fragestillningar

Studiens syfte ar att undersoka hur bistindshandléggare och socialsekreterare reflekterar
kring olika komponenters betydelse 1 forhallande till deras upplevda mdjlighet att

paverka pa arbetsplatsen.

Studiens centrala fragestillningar lyder enligt foljande:
- Vilken betydelse tillskrivs olika komponenter for bistandshandldggarnas och
socialsekreterarnas upplevda mojlighet att paverka pa arbetsplatsen och varfor?
- Hur samspelar komponenterna for den upplevda mojligheten att paverka pa

arbetsplatsen?

1.3 Disposition

I det inledande avsnittet har studiens syfte och fragestillningar presenterats tillsammans
med centrala begrepp av vikt att fortydliga for lasaren. Hérefter redovisas det rddande
kunskapsliget tillsammans med reflekterande tankar kring den tidigare forskning som
presenteras. Vidare foljer studiens teoretiska referensram dir en redovisning av fyra
teoretiska utgdngspunkter tar plats tillsammans med beskrivningar om tillimpning.
Avsnittet déarndst 4r studiens metodavsnitt, vilket redogdér for metodologiska
utgangspunkter, tillvigagangssitt och kritiska resonemang. Slutligen redovisas studiens
resultat och analys 1 ett gemensamt avsnitt foljt av en sammanfattning som inkluderar
studiens avslutande diskussion. Bifogat aterfinns informationsbrev, samtyckesblankett

och intervjuguide.



2. Begreppsfortydliganden

2.1 Bistdndshandlaggare och socialsekreterare

Da det inte varit mgjligt inom ramen for denna studie att intervjua bistindshandléggare
och socialsekreterare inom samtliga félt yrkeskategorierna kan vara verksamma inom
har en avgriansning varit nddvéndig. Vi har inte lyckats hitta liknande tidigare forskning
som behandlat just bistdndshandldggare och socialsekreterare, varfor reflektioner fran
alla sorters bistdndshandlidggare och socialsekreterare dr av relevans att studera. Var
avgransning har gjorts till bistdndshandldggare inom vard- och omsorgsforvaltning och
socialsekreterare inom socialtjanst med inriktning pa barn- och ungdomsutredning (se
vidare specifikationer i avsnitt 5.3). Respondenterna kan vara utbildade socionomer
eller personer med utbildning som beddmts vara likvérdig. Syftet dr inte att jamfora
grupperna sinsemellan utan se dessa som en helhet med anledning av att dessa tva
yrkeskategorier har hogst personalomsittning bland socialarbetare och att
personalomséttningen var lika hog bland bada kategorierna (se Arbetsmiljoverket 2018;

Pettersson 2014; Vision 2016; Akademikerforbundet SSR 2019).

2.2 Olika former av paverkan

Vilka former av péverkan som inkluderas i faktorn att paverka ar for denna studie
ospecificerat for att lata bistindshandldggarna och socialsekreterarna sjdlva definiera
utgdngspunkten for deras reflektioner. Exempelvis kan en form av pdverkan vara att
paverka sin arbetssituation eller att paverka utvecklingen av organisationen (se
exempelvis Jonsson 2018). Vad for slags péverkan det kommer réra sig om ramas

saledes in 1 resultat- och analysdelen dir empirin leder oss till nya distinktioner.



2.3 Indelning av paverkanskomponenter 1 inre och yttre

Som redovisats 1 inledningen utgar denna studie fran olika komponenters betydelse for
den upplevda mojligheten att pdverka. Vi har for denna studie valt att dela upp
komponenterna i inre och yttre for att frambringa struktur och tydlighet da vi sdg att
vissa komponenter som framtagits av tidigare forskning befann sig hos den anstéllde
(inre) och att vissa komponenter befann sig runt omkring den anstillde (yttre). De
komponenter som tagits fram genom aktuell studies empiri &r inre i form av erfarenhet,
egenskaper och kommunikationsférmdga samt yttre 1 form av organisation, politiker,
ledning, kollegor och forum. For att tydliggora uppdelningen ytterligare behdver de inre
komponenterna inte innebéra att det dr den anstidllde som sjdlv ansvarar for eller har valt
att besitta komponenten. Detta innebdr att dven strukturellt givha komponenter kan
rdknas till det som vi valt att bendmna som inre komponenter. For att ge ett tydligt
exempel kan vi anvinda oss av en komponent som framtagits av tidigare forskning men
som inte funnits i rddande studies insamlade empiri, vilket &r identitet (i form av
exempelvis kon). Denna komponent skulle vi ha delat in som en inre komponent da
identitet dr nagot den anstéllde besitter. Identitet i form av kon tanker vi kan ha blivit en
komponent for den upplevda mojligheten att péverka péd grund av exempelvis
maktstrukturer. S& dven om en del inre komponenter kan ha sitt ursprung i storre
samhdllsstrukturer sa tillimpas de som inre komponenter enligt uppdelningen mellan
komponenter som befinner sig hos den anstillde (inre) och komponenter som befinner

sig runt omkring den anstéllde (yttre).

3. Kunskapslage

I detta avsnitt redogors for tidigare forskning kring faktorn at#t pdaverka ur olika
perspektiv. Det finns konsensus inom forskningsfiltet om att socialarbetares
arbetssituation dr problematisk och att personalomséttningen dr hog (Keshwa 2019;
Travis & Mor Barak 2010; Segraeus 1985; Jonsson 2018). Tidigare forskning visar att

faktorn att pdverka ar en av flera aspekter som dr avgorande for den hoga



personalomsittningen. I sokandet efter kunskap har det dock ej gatt att finna nagon
studie som belyser hur de yrkeskategorier med hogst personalomséttning reflekterar
kring faktorn att paverka. Forskning (Travis & Mor Barak 2010; Jonsson 2018;
Aronsson & Bejerot 2014; Theorell, Nyberg & Romanowska 2013) som har ndrmat sig
fenomenet har kommit fram till att det finns flera komponenter som kan komma att
influera de anstdlldas mojlighet och initiativ till att padverka. Tidigare forskning har
vidare belyst att faktorn att pdverka kan anta olika former bestdende av att paverka sin
arbetssituation och att paverka organisationsutvecklingen (Jonsson 2018). De studier
som uppméirksammat det som vi valt att bendmna som paverkanskomponenter redovisas

nedan tillsammans med annan nérliggande forskning om att paverka.

For att finna aktuell forskning inom omradet har vi anvént oss av databasen LUBsearch.
De sokord vi anvént ar: “missndje”, “paverka arbets*”, “sorti protest”, “exit voice”,
“socialtjanst anstilld”, “social worker”, “dissatisfaction”, “affect”, “influence”,
“inflytande”, “impact”, “working conditions”, “inflytande”, ‘‘organization”,

99 <¢

“organisation”, “innovation”, “ledarskap” och “management”.

3.1 Perspektiv pé att paverka

Jonsson (2018) redovisar att faktorn att paverka kan berora formerna (1) att paverka en
dalig arbetssituation och (2) att paverka utvecklingen av organisationen. Géillande att
paverka en délig arbetssituation framfor Segraeus (1985) att tidigare forskning géllande
socialarbetarens hantering av sin arbetssituation ofta fokuserar pd den enskilde
medarbetarens oférmaga att hantera denna, men att fenomenet gar att forstd ur flera
perspektiv och nivaer. I dversikt fran tidigare forskning gillande faktorn att pdverka
som dr genomford efter Segracus (1985) visas att denna uppfattning till viss del har
fordandrats (Travis & Mor Barak 2010; Travis, Gomez & Mor Barak 2011; Jonsson
2018). Istdllet ligger mest fokus pa en organisatorisk och samhéllelig niva snarare dn
enbart pa individen och det gar att tyda en skiftning i forklaringar till vem eller vad som
bir ansvaret for mdjligheten att paverka. Keshwa (2019) ar dnnu ett exempel med fokus

pa organisationens ansvar. Forfattaren ger fa exempel péa socialarbetarens egen roll 1
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missndjet och betonar framforallt brister hos ledning, organisation och resurser (Keshwa
2019). I Jonssons (2018) forskning visas dock att socialarbetare kan komma att beskylla
sig sjdlva for att ej klara av sitt arbete, vilket kan tyda pé att det finns olika sétt att se pa

samt hantera en arbetssituation som upplevs dalig.

3.2 Betydelsen av att paverka

I nedanstaende studier (Travis & Mor Barak 2010; Travis, Gomez och Mor Barak 2011)
redovisas att faktorn att pdverka ar betydande for socialarbetares trivsel pa
arbetsplatsen. Déaremot belyser artiklarna inte socialarbetarnas egna reflektioner kring
deras upplevda mojligheter att pdverka. Undersdkningarna &r darav inte direkt kopplade
till rddande studies syfte, men vi ser samtidigt en vinst 1 att kort presentera forskning
som visar pa att paverkan ar en betydande faktor i socialarbetares arbetssituation da

detta ligger till grund for rddande studie.

Travis och Mor Barak (2010) har 1 en brittisk studie fokuserat pa dynamiken i
socialarbetares anstringningar att soka positiv fordndring géllande sin arbetssituation
genom att protestera, begrinsa sin arbetsinsats eller sdga upp sig. Resultatet visade att ju
mer de anstéllda upplever inkludering och stod pé arbetsplatsen, desto mer benédgna &r
de att utdva protest och begriansa forsummelse och sorti som gensvar (ibid.). Samtidigt
visar Travis, Gomez och Mor Baraks (2011) longitudinella studie att de som forsoker
paverka pd sin arbetsplats dr mer bendgna att ocksd forsumma sina arbetsuppgifter
under samma tidpunkt, som respons pa otillfredsstidllande arbetsforhallanden.
Forsummelse kan dock &ven uppstd av att inte kunna péverka genom att inte bli
inkluderad 1 beslutsfattandet och likasa kan sorti uppsta av att inte fa stod eller gehor
frdn organisationen (Travis & Mor Barak 2010). Det finns dven en direkt koppling
mellan att ju mer de anstillda protesterar och kénner sig horda, desto lidgre ar

sannolikheten for att de kommer vilja att byta arbetsplats (ibid.).
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3.3 Inre och yttre paverkanskomponenter

Vid en Overblick av tidigare forskning géllande att paverka har vi funnit fem
komponenter som har betydelse for om anstdllda av olika anledningar paverkar pa
arbetsplatsen eller inte, vilka &r; identitet, erfarenhet, ledarskap, kollegial makt och
organisation. Komponenterna delas av oss upp 1 inre (identitet och erfarenhet) och yttre
(organisation, ledarskap och kollegial makt) beroende pa om komponenten dr nagonting
den anstéllde sjdlv besitter eller om den finns runt omkring den anstdllde. Nedan

redogors for hur och varfor komponenterna har visats betydelsefulla.

Att identifiera sig som kvinna samt att vara oerfaren pa arbetet resulterar enligt Travis
och Mor Barak (2010) i att inte i lika hog grad som médn och erfarna anstillda utova
protest. Att erfarna personer i hogre grad &n oerfarna utdvade protest kan enligt Travis
och Mor Barak (ibid.) bero pa att de som har arbetat ldinge pa samma stélle tycks vara
mer investerade i1 sin organisation. I studien diskuteras ocksa att kvinnor och etniska
minoriteter 1 hogre utstrdckning kdnner sig exkluderade fran organisatoriska processer.
Av detta tyder vi att identitet (hdr innefattande kon och etnicitet) samt erfarenhet ar tva
inre komponenter av betydelse i forhallande till paverkan. I enlighet med dessa fynd
menar Travis och Mor Barak (ibid.) att det behovs ytterligare studier for att belysa
komplexiteten och nyanserna hos individernas dominerande och icke-dominerande

gruppegenskaper, kulturell mangfald och inkludering inom det sociala arbetet.

Moussa, McMurray och Muenjohn (2018) har 1 sin studie funnit att organisatoriska
modeller dr ett hinder for innovation inom den offentliga sektorn. Byrékrater forlitar sig
ofta pé organisationens traditionella kommunikationsstil, ordning och kontroll hellre &n
pd nya och kreativa organisationsmodeller som framjar engagemang och forbéttrar
kommunikationen bland organisationens medlemmar. Framgangsrika innovationer
blomstrar inte i den traditionella och gamla byrékratiska modellen. Med andra ord é&r
traditionella offentliga organisationer ofta ineffektiva och begransar anstrangningar som
kan frdmja innovation. Anledningen till att organisationen blir som en barridr mot

paverkan kan &dven handla om den press och administrativa bérda som finns 1
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organisationen, som innebir att ledningen inte ges tillrickligt med tid for att tinka pa
innovation. Det kan ocksd handla om kortsiktig budget, problem med planering och
framforhéllning samt att organisationen motsétter sig fordndring som ska ske snabbt och
som gir emot rddande organisationskultur (Moussa, McMurray & Muenjohn 2018).
Jonsson (2018) konstaterar att en en stark organisation kan leda till att socialarbetare
lagger skulden av sin problematiska arbetssituation pa sig sjdlva, vilket kan forstas som
ett sdtt att acceptera den organisatoriska dominansen. Genom en Overblick av
ovanstaende studier gar det att tyda att organisation kan ses som en yttre komponent av

betydelse i relation till pdverkan.

Jonsson (2018) problematiserar socialarbetarens ursprungligen solidariska yrkesroll i
forhallande till nylibera skiftningar 1 vélfardssamhéllet och dess organisationer. I
Jonssons (ibid.) artikel redogors for exempel pa socialarbetares mojlighet att pa en
strukturell nivd motverka fordndringar som anses negativa for det sociala arbetet och
socialarbetarens arbetssituation. De som anpassar sig till férdndringarna blir belénade
av ledningen medan de som inte anpassar sig blir straffade. P4 grund av ridslan for
bestraffning accepterar manga socialarbetare sin plats 1 hierarkin och gor inget
motstdnd. Det framgar dock inte av Jonssons (ibid.) studie hur bestraffningen och
beloningen utformas. Ledarskap inom organisationer har enligt 4ven Theorell, Nyberg
och Romanowska (2013) en stor inverkan péd hur anstillda véljer att agera nar det finns
en vilja att fordndra eller paverka. Deras studie fokuserar pa ledarskap ur ett
chefsperspektiv och utgar inte direkt frdn de anstdlldas egna upplevelser. Forfattarna
urskiljer specifikt tvd ledarstilar som beskrivs vara destruktiva gentemot de anstilldas
hilsa. Den forsta karaktiriseras av passivitet och bristande engagemang och den andre
ar auktoritdr och fattar beslut utan att lyssna pa sina anstéllda. Dessa dr i forhéllande till
paverkan lika varandra 1 avseendet att de anstilldas mojligheter till pdverkan minskar.
Att hamta in synpunkter och lyssna tar bade energi och tid, vilket resulterar i en logisk
slutsats om att det gar fortare att bestimma sjilv (ibid.). Av ovan presenterad forskning
tyder vi att ledarskap, utdver organisationen som helhet, kan ses som en yttre

komponent av betydelse 1 relation till paverkan.
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Istdllet for att vinda sig till ledningen med synpunkter kan anstéllda komma att vinda
sig till kollegor, framforallt i utomstaende organisationer for hjélp att motverka negativa
forandringar (Jonsson 2018). Jonsson (ibid.) bendmner vikten av kollektivt handlande
for att skapa fordndring da det inte gar att ta striden ensam utan att bli utmattad. De
anstillda kan bland annat arrangera konferenser, seminarium, nitverksdagar och andra
sociala aktiviteter for att fora samman socialarbetare, politiker, akademiker och brukare
med syfte att kritiskt diskutera den nyliberala politiken som de dnskar motverka (ibid.).
Brist pa kollegialt inflytande kan forsvaga lojalitet till chef och organisation, menar
Aronsson och Bejerot (2014) som med en enkétstudie undersokt ldkares uppfattning om
inflytande 1 forhdllande till sorti och protest. De anstillda som har en stark tillgang till
arenor for kollegialt inflytande anser att de far gehor for sina synpunkter medan de med
svag tillgdng inte anser sig fa ndgot gehdr (ibid.). Av detta tyder vi att kollegial makt ér

en ytterligare yttre komponent av betydelse i relation till paverkan.

3.4 Reflektioner

Redovisad forskning ovan utgérs av bade nationella och internationella studier. Vidare
utgdrs artiklarna inte enbart av socialt arbete utan besitter ett mer allmingiltigt
perspektiv pa att paverka utifran olika aspekter. Vi &r medvetna om att olika geografiska
platser och olika yrkeskategorier kan skilja sig at géllande arbetssituation, praxis,
normer och organisation, varfor det inte dr sikert att denna studie som avgrénsar sig till
bistandshandldggare och socialsekreterare i sddra Sverige kommer gd att analysera
utifran alla aspekter redovisade ovan. De inre och yttre komponenterna som beskrivs
betydande for om anstédllda av olika anledningar paverkar pa sin arbetsplats ser vi som
sa pass generella for olika typer av yrkeskategorier och situationer att de bedoms kunna
anviandas som verktyg i aktuell studies analys. Travis och Mor Barak (2010) framforde i
deras studie att de som identifierar sig som kvinnor dr mindre bendgna att paverka samt
1 hogre utstrickning kinner sig exkluderade frén organisatoriska processer. Denna
aspekt tdnker vi kan vara svér att anvinda sig av 1 férhallande till rddande studie och till
det sociala arbetet i allmédnhet eftersom majoriteten av socionomerna i Sverige, likt 1 var

studie, ar kvinnor (Statistiska centralbyran 2013). Samtidigt &r vi 6ppna for att det kan
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vara en betydande aspekt da det forekommer mén pa arbetsplatsen i olika positioner,

dven om de bara utgdr ca 15 procent av alla socionomer (Statistiska centralbyrén 2013).

Dé vi i radande studie amnar undersoka hur bistindshandldggare och socialsekreterare
reflekterar kring olika komponenters betydelse i forhéllande till deras upplevda
mojlighet att paverka pd sin arbetsplats fors resonemang bide pa mikronivd och
mesoniva. Vissa inslag av makroniva kan éven forekomma i analysen av yttre och inre
komponenters betydelse da dessa kan berora strukturer. Vi 4r medvetna om att samtlig
tidigare forskning inte dr tillimpbar i1 alla sammanhang av vér studie d4 begrepp
skapade ur en niva kan vara svéra att applicera pad resultat som &r grundat i en annan

niva.

4. Teoretisk referensram

I detta kapitel presenteras och diskuteras studiens analytiska referensram. Gemensamt
for de teoretiska begrepp och den modell som presenteras nedan dr att samtliga
behandlar individer i relation till sin omgivning och till sig sjdlv. Av den insamlade
empirin har vi funnit att respondenternas reflektioner kan begripliggdras med teorier pa
flera nivaer da reflektionerna tacker bade strukturer, organisationen och den individuella
ménniskan. Utvalda teorier kompletterar darfor varandra i forhallande till empirin
genom att de besitter perspektiv pa antingen makro-, meso- eller mikroniva. Teorier har
valts ut efter insamlingen av empiri for att kunna begripliggéra det inhdmtade
materialet. Vi kommer darfor nedan inte redogoéra for teorierna i sin helhet utan endast

for enskilda analytiska verktyg och delar av teorierna som bedomts relevanta.

4.1 Livsvérld och system

I insamlad empiri har vi funnit att den upplevda mojligheten att paverka pa
arbetsplatsen till stor del grundar sig pd organisatoriska ramar. Den anstélldes
mojligheter att paverka influeras av aspekter givna av arbetsplatsens organisation, som

kan vara mer eller mindre kontrollerande avseende anstilldas delaktighet i
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paverkansprocesser. Insamlad empiri gér saledes att forstd genom Habermas (1996)
teori om livsvérld och system, som bland annat behandlar aspekter som organisation

och makt i forhallande till kommunikation och forstaelse.

Habermas delar upp samhéllslivet i tva delar: livsvdirld och system (Habermas 1996). I
livsvérlden har vi véra sociala relationer och integreras i det sociala sammanhanget.
Livsvérlden styrs med hjélp av en kommunikativ rationalitet ddr ménniskors handlande
koordineras genom spriket. Subjektiva uppfattningar delas med andra i livsvirlden och
skapar en Omsesidig foOrstaelse. Det dr i livsvirlden det finns potential for en
demokratisk utveckling. Systemet befinner sig pa en annan niva dn livsvirlden och
berér istdllet en instrumentell rationalitet. Har anvdnds pengar och makt i en
avsprakligad kommunikation, det vill séga att systemet bestdr av sakliga samt anonyma
relationer (ibid.). Habermas (1996) framfor att livsvirlden och systemet samspelar med
varandra och att vi vaxlar mellan dessa i vért dagliga liv. Dessa befinner sig i en stindig
maktkamp, samtidigt som de kompletterar varandra. Maktkampen utspelar sig genom
att livsvérlden forsoker styra systemet med det kommunikativa fornuftet samtidigt som
systemet forsoker kontrollera livsvédrlden genom det instrumentella férnuftet. Det
kommunikativa fornuftet byggs upp i vart samhille som personliga erfarenheter nér vi
deltar 1 bade livsvirld och system (ibid.). Enligt Habermas (1996) dr det ett stort
problem nér systemet allt oftare koloniserar, det vill sdga tar dver, livsviarlden med hjilp
av statlig administration, makt samt ekonomiska krafter och ersitter spraket som
verktyg for socialt handlande. Konsekvensen av koloniseringen kan bli att de ménskliga
relationerna objektifieras. Samhéllet har en oformaga att utveckla forum dar
kommunikativt handlande kan forekomma. Detta menar Habermas (ibid.) behdver
utvecklas pa sd@ sitt att samhillet behdver arbeta for att skapa mdjlighet till
kommunikativ rationalitet s& att minniskor sjdlva ska kunna ta och utdva ansvar for

kollektiva samhélleliga angeldgenheter.

Habermas (1996) menar att systemet mer och mer trénger sig in i médnniskors privatliv
sé att de privata relationerna blir mer sakliga och systematiserade. Av radande studies
empiri har vi kunnat se en annan mgjlig anvindning av Habermas (1996) teori. Rddande

studie syftar inte till att undersdka hur systemets instrumentella rationalitet tar over
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privatlivet. Av framtagen empiri kring paverkanskomponenters betydelse har vi kunnat
se att livsvidrldens karaktirsdrag géllande utveckling, Omsesidig forstaelse och
kommunikation verkar pa olika sitt inom och mellan komponenterna och beskrivs som
viktiga i forhallande till den upplevda mdjligheten att paverka. Habermas (1996) skulle
troligtvis argumentera for att arbetsplatser i regel helt anvinder sig av systemets logik.
Radande studies empiri har dock visat att arbetsplatsen blir en arena for bade
kommunikativ och instrumentell logik, varfor vi valt att se livsvirlden som befintlig
dven pa arbetsplatsen. Pa arbetsplatsen tolkar vi systemet som organisationens ramar
och instrumentella tendenser och livsvirlden som det kommunikativa handlandet,
relationerna, dmsesidig forstdelse och delaktighet 1 utveckling. Habermas (1996) teori
utgodr alltsd grunden for denna studiens anviandning av begreppen livsvérld och system
dven om Habermas sjélv inte har anvént sin teori utifrdn enbart reflektioner om

situationer pa arbetsplatsen.

4.2 Organisationskultur

Da teorier har valts ut forst efter att empirin samlats in har det blivit tydligt att aspekter
ur Alvesson och Svenningssons (2007) samt Hofstede och Hofstedes (2005)
resonemang kring organisationskultur ar aktuellt och kan komma att bidra med viktiga
analyspunkter. Begrepp som redovisas 1 detta avsnitt har beddmts relevanta 1
forhallande till flera framtagna komponenter och dérfor valts ut som en del av denna
analytiska referensram. Alvesson och Svenningsson (2007) menar att kultur kan
innebdra gemensamma mentala ramar inom en grupp minniskor. Begreppet
organisationskultur hirleder till forestdllningar som finns inom organisationens ledning
som kan komma att befinna sig utanfor det som skapar mening for de anstillda inom
organisationen. Forfattarna (ibid.) beskriver att det dr nddvéndigt med gemensamma
vérderingar, idéer och tankesitt for att en organisation ska fungera optimalt. Detta har
dven en stor inverkan pé& anstilldas trivsel. Fordandringar som paverkar
organisationskulturen kan enligt Alvesson och Svenningsson (ibid.) vara svéra att
genomfora eftersom det bryter mot normativa beteenden bland anstillda och chefer. I en

ojdmn organisationskultur skdr detta sig mellan olika grupper och det skapas ett “vi och
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dem” som spdr pa missndjet och den destruktiva kommunikationen mellan grupper i
organisationen (Alvesson & Svenningsson 2007). En maktdistans innebér att det finns
en tydlig hierarki inom foretaget som visas genom stora 16neklyftor mellan toppen och
botten, skillnader i utbildning och i sjilva arbetet (Hofstede & Hofstede 2005). For de
anstéllda dr idealchefen en person som respekterar dem samt som de kan kénna sig
bekvima med i kénsliga situationer. Relationen mellan chef och anstilld dir det finns
en stor maktdistans dr ofta kdnslomassigt laddad och kan ofta leda till antingen stolthet

eller avsky (ibid.).

4.3 Symboliskt kapital

Kapital utgor en viktig teoretisk utgdngspunkt 1 forhéllande till bistindshandldggares
och socialsekreterares upplevda mojlighet att péverka utifran inre och yttre
komponenter dd detta teoretiska begrepp behandlar minniskans sammanhang och
resurser utifran ett strukturellt perspektiv. Ur insamlad empiri gér det att tyda att sociala
relationer samt kunskap ar viktiga aspekter for den upplevda mojligheten att paverka,
vilket gér att forstd genom Bourdieus (2019) teori om symboliskt kapital. Genom
inhdmtad empiri kan vi se att vilka kapital den enskilde besitter (eller inte besitter)
spelar roll for vilken betydelse olika komponenter tillskrivs pa arbetsplatsen, varfor
detta begrepp frdn Bourdieus (2019) teori beddms relevant. Bourdieus (ibid.) teori
innefattar fler begrepp som inte bedomts relevanta for rddande studie och dérfor inte ges
plats i denna teoribeskrivning. Ddremot presenteras forst kort Bourdieus (2019) begrepp

falt for att ge ett tydligare sammanhang.

Félt ar ett teoretiskt verktyg for att forstd samarbete och konkurrens (Bourdieu 2019).
Det finns olika slags fdlt i samhéllet som ar av olika storlekar och innehéll. I falten finns
bade individer och organisationer och hir forekommer makt- och
dominansforhdllanden. Filtbegreppet anvidnds for att pavisa strukturer och diskutera
relationer med det Overgripande syftet att forstd méanniskors handlande 1 ett socialt
sammanhang (ibid.). I rddande studie dr socialsekreterarnas och bistdndshandldggarnas

falt deras arbetsplats. P& en arbetsplats behover de forhélla sig till bland annat kollegor,
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ledning och ramar. Bourdieus (2019) term symboliskt kapital kan 1 det nirmaste
Oversittas till tillgangar, resurser eller virden som av det sociala sammanhanget erkédnns
viktigt och betydelsefullt. Ett av dessa virden dr det kulturella kapitalet, som bland
annat innefattar utbildningsniva och spraklig kompetens. Bourdieu (ibid.) framfor att
fler viarden som bor rdknas som kulturellt kapital i Sverige &r fOrankring i
fackforeningsrorelsen eller folkrorelser. P4 senare ar har termen informationskapital
framtagits som ett alternativ till kulturellt kapital, dé att vara vilinformerad ar en del av
att besitta ett rikt matt kulturellt kapital. En elev med hogt kulturellt kapital har fina
utsikter till en privilegierad framtid men behdver dven besitta information om och
formagan att viardera de mdjligheter som erbjuds. I Bourdieus (2019) teori infinner sig
dven det sociala kapitalet som avser virden i form av relationer och kontakter. En
ménniskas mdjlighet att tillgodogora sig sitt kulturella kapital, i form av till exempel
utbildning, avgdrs av personens innehav av socialt kapital. Utan forbindelser ar det med
andra ord inte sdkert att en hogt skattad examina leder till en hogt uppsatt position. Det
sociala kapitalet dr forankrat i de band som forenar personer med varandra. Personerna i
gruppen intar positioner och knyter kontakter var for sig vilket sammantaget utgdér en
tillgdng, det sociala kapitalet, som samtliga i gruppen kan dra fordel av. Kapitalen &r
endast verksamma om virdena later sig omsittas i nadgot som tillerkénnes betydelse. Ett
viarde 1 det kulturella kapitalet kan alltsd anta en institutionaliserad form som
exempelvis ett examina, eller en forkroppsligad form som en bildning eller kompetens

(ibid.).

4.4 Skam och den sociala tillhorigheten

I respondenternas reflektioner kring samspelet mellan dem som anstidllda och
exempelvis chef och kollegor talas det om bland annat en rédsla for att prata infoér grupp
och gruppens mottagande av paverkansforslag. Dessa reflektioner tog mycket plats i
empirin men utvecklades inte ndrmare vad det kunde bero pa. Den riddsla som beskrivits
ar darfor analytiskt svirfidngad. Vi har inte utgétt frn teorier innan empirin samlades in
och har inte heller 1 efterhand funnit en teori som klockrent fingar den beskriva riadslan.

For att bringa fram begriplighet kring rddslan har vi dérfor fatt lasa mellan raderna och
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da funnit flera aspekter som skulle kunna begripliggéras med det som Scheff (2000)
bendmner som skam. Scheff (2000) talar nimligen om skam som den frdmsta sociala
kanslan. Scheff (ibid.) ar tydlig med att skam, liksom andra kdnslor, behover forstés
utifrdn den kontext kénslan uppstar i for att mojliggora forstaelse for kdnslans plats i det
minskliga beteendet. Kontexten for aktuell studies respondenter har som tidigare
beskrivits bland annat varit att prata infor grupp. Med skam menar Scheff (2000) en stor
familj av kénslor som inkluderar pinsamhet, fornedring och beslidktade kédnslor som
blyghet som innebdr reaktioner pa avvisning eller kédnslor av misslyckande eller
otillrdcklighet. Det som forenar alla dessa emotioner dr att de innebédr en kénsla av ett
hot mot den sociala tillhorigheten. Vidare kan skamkénslor ses som viktig for den
sociala kontrollen genom att skam figurerar i de flesta sociala interaktioner, for &ven om
ménniskorna bara ibland kdnner skam sd forutspar de hela tiden vad som kan generera
skamkénslor. Ménniskan é&r alltid orolig for hur andra ser pa henne och forsoker darfor
visa sin bésta sida utdt for att undvika skam (Scheff 2000). Respondenternas beskrivna
rddsla for att prata infor grupp och hur gruppen ska ta emot deras péverkansforslag
tolkar vi som den oroskdnsla Scheff (2000) beskriver ménniskor alltid har gédllande hur
andra ser pd en. Med denna teori skulle det alltsi vara mojligt att begripliggora
respondenternas ridsla for att prata infor grupp och gruppens mottagande av
paverkansforslag. Samtidigt kan vi inte dra ndgra sdkra analytiska slutsatser da
respondenterna inte har uttalat sig om skam, varfor analys med skamteorin gors med

viss distans och forsiktighet.

5. Metod

5.1 Forskningsansats

Utgangspunkten for studien har varit att tolka de utsagor som samlats in, vilket gor att
studien besitter ett hermeneutiskt angreppssétt. Alvesson och Skoldberg (2017:133)
definierar hermeneutiken som “ett tdnkande dar tolkningarnas och fOrstielsernas

mangfald far kollidera och ge inspiration”. Denna utgingspunkt innebér att forskaren
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bortser fran en mdjlig motsvarande objektiv sanning (Alvesson & Skoldberg 2017).
Som tidigare ndmnt utgdr studien fradn bistdndshandldggares och socialsekreterares
upplevda mojlighet att paverka, varfor vi heller inte sett nytta 1 att soka en mdgjlig
motsvarande objektiv sanning. Med anledning av att vi dnskat analysera individers
upplevelser och forstd en kontext snarare én att forklara och generalisera den har en
kvalitativ ansats beddmts given. Vidare dr var epistemologiska forestdllning om intervju
och intervjuare, 1 enlighet med hermeneutiken, att betrakta intervjuprocessen som

inhdmtning av beréttelser som tolkas snarare én att intressera oss for samtalet i sig.

Framtagen empiri har med ett abduktivt angreppssitt tolkats utifran begrepp 1 form av
inre och yttre paverkanskomponenter. Vi har i analysen pendlat mellan empiri, tidigare
forskning och teori. Alvesson och Skoldberg (2017) pastar att abduktion dr en metod
dir empirin tolkas utifran ett hypotetiskt underliggande monster och att denna tolkning
sedan bor bestyrkas genom ny empiri. Denna studie har forvisso inte inhdmtat empiri pa
nytt efter att en tolkning gjorts men vi ser likvdl abduktionen som en ldmplig
beskrivning for denna studies ansats eftersom abduktionen utgar frén den fakta empirin
ger oss men samtidigt inte avfardar “teoretiska forforestdllningar” (Alvesson och
Skoldberg 2017:15). Teori och tidigare forskning har kontinuerligt kompletterat den
empiriska analysen. De begrepp som utvunnits ur tidigare forskning och som givit oss
inspiration och lett studien i1 en viss riktning definierar vi som Alvesson och Skoldbergs
(2017) begrepp underliggande monster. De underliggande monster i form av exempelvis
paverkanskomponenter har i studien anvinds som underliggande forstaelse om att det
torde finnas komponenter som &ar av betydelse i paverkansprocessen, snarare dn att
monstren skulle ses som en form av objektivt vetande med fastslagna begrepp. Vi har
ergo Onskat att inte begrinsa studien till de redan funna begreppen, utan latit empirin
styra, vilket enligt Alvesson och Skdldberg (2017) kan forfina och utveckla de begrepp
som grundar en studie. Detta har gjorts genom att blanda 6ppna fragor med fragor som
grundats i redan framtagna begrepp, sdsom att vi utgatt frin att det finns olika former av
paverkan och komponenter av betydelse for paverkan. Detta har byggt upp for en analys
dir empiri, tidigare forskning och teori kan blandas, utmana och utveckla varandra 1

enlighet med en abduktiv ansats.
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5.2 Metodologiska overviganden

Som framgatt ar studiens syfte att undersoka hur bistdndshandldggare och
socialsekreterare reflekterar kring olika komponenters betydelse i forhallande till deras
upplevda mgjlighet att péverka pd arbetsplatsen. For att fa tillgang till
bistandshandlidggares och socialsekreterares reflektioner och upplevelser gjordes
bedomningen att intervjuer var en lamplig insamlingsmetod da reflektioner och
upplevelser har kunnat fingas genom frigor stéllda direkt till respondenterna.
Kvalitativa intervjuer har dock fatt kritik for att inte vara neutrala pd grund av
respondentens och forskarens subjektiva tolkningar (Kvale 2015). Emellertid ar rddande
studies syfte att fdnga just upplevelser snarare &n att soka ndgot som kan anses vara
neutralt eftersom vi utgdr frdn att det dr upplevelserna som ar avgoérande for

bistandshandldggares och socialsekreterares vilja att stanna eller Iimna sin arbetsplats.

En diskussion har tidigt i processen forts om fokusgrupper kunde te sig ldmpligt som
instrument da det kan skapa mer dialog och djupare resonemang. Med anledning av att
denna metod riskerar att skapa grupptryck, att vissa hors mer &dn andra och att alla inte
vagar beritta fritt om sina upplevelser och tankar s& genomfordes enbart enskilda
intervjuer. Intervjuerna valdes till att vara semistrukturerade, vilket enligt Kvale (2015)
tillater forskaren att fordjupa sig i resonemang som kan komma att vara intressanta for
analys. Intervjuformen tillater forskaren att vara flexibel och &r Oppen for att

forandringar gors 1 frigornas utformning och f6ljd om sa skulle behovas (ibid.).

5.3 Urval och tilltrade t1ll faltet

I borjan av studiens genomforande kontaktades enhetschef/sektionschef 1 tvd kommuner
1 sodra Sverige som pa uppmaning skickade ut forfragan om deltagande i studien till
samtliga bistindshandldggare/socialsekreterare inom verksamheterna. Tillsammans med
forfragan bifogades dven informationsblad (se bilaga 1) och samtyckesblankett (se
bilaga 2) for att informera om studiens syfte och vad ett deltagande skulle komma att

innebdra. For att underlitta tilltréde till faltet valdes kommuner dér vi sedan tidigare har
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en etablerad kontakt med cheferna genom tidigare anstéllningar (avslutade for cirka ett
och ett halvt &r sedan i den ena kommunen respektive ett ar sedan i den andra). Att ha
tidigare kontakt med de organisationer dér vi funnit vara respondenter kan som nimnt
underldtta tillgang men kan samtidigt generera risker. Var kinnedom riskerar partiskhet,
varfor vissa forsiktighetsatgirder vidtagits. Kdnnedomen skulle kunna innebéra att
respondenterna inte kénner sig bekvima med att patala vissa dsikter om organisationen.
Samtidigt har var tidigare kontakt med organisationerna inte varit omfattande da
anstéllningarna varit kortare vikariat och avslutade for Over ett ar sedan.
Respondenterna fick dven infOr intervjuerna en uppmaning om att se oss intervjuare
som okédnda for dem och organisationen, for att minska uteslutande av information som
for oss med viss kdnnedom kan verka sjélvklar. Intervjuguidens frdgor har vidare
utformats Oppet och har anvints pd samma sétt 1 samtliga intervjuer, oavsett vilken

information vi sedan tidigare besitter om den anstillde eller organisationen.

Efter kontakt med cheferna mottogs svar fran tolv anstillda som var villiga att delta.
Genom det som Silverman (2017) bendmner som snobollsurval skapades sedan kontakt
med ytterligare tva anstéllda i tvd andra kommuner, genom intervjuade handldggares
kontaktnat, dir forfragan, informationsblad och samtyckesblankett skickades direkt till
de anstéllda. Sammanlagt skulle 14 anstéllda fran fyra olika verksamheter intervjuats for
studien, men pa grund av ofdrutsdgbara incidenter 1 form av bradskande &renden och
sjukdom genomfordes endast nio intervjuer med anstillda fran fyra verksamheter. Av
dessa var fyra socialsekreterare och fem bistdndshandlidggare. For att tydliggora
repeteras att dessa tva yrkestitlar for denna studie ses som en helhet utan jamforande

inslag.

Urvalskriterierna har varit en nuvarande anstdllning som bistdndshandlidggare inom
vard- och omsorgsforvaltning alternativt socialsekreterare inom barn och unga. Den
anstéllde behdver ha arbetat inom myndighet i socialt arbete i minst ett ar, med
anledning av att det kan ta tid att faktiskt bilda sig en uppfattning om arbetssituationen
och mgjligheten att paverka. I studiens urval har det inte fasts avseende vid varken de

anstilldas kon, alder eller utbildning (socionom alternativt annan utbildning som
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bedoms likvirdig) da det inte har en direkt koppling till studiens syfte.

5.4 Tillvigagéngssatt

5.4.1 Intervjuproceduren

Intervjuguidens utformning

Efter att urvalet hade fardigstillts skapades en intervjuguide baserad pa studiens syfte
samt begrepp urskilda ur tidigare forskning i form av inre och yttre komponenter samt
olika former av paverkan. Arbetet med intervjuguiden pégick kontinuerligt fram tills
dess att intervjuerna genomfordes for att sékerstilla samstammighet med studiens syfte.
I skapandet av intervjuguiden hade vi i 4tanke att intervjuerna skulle vara
semistrukturerade. Intervjuguiden utgjordes av totalt tolv 6ppna fragor med respektive
underordnade foljdfragor. Intervjuguiden &r utformad med en inledande fraga om hur
linge personen har arbetat med myndighetsutdvning och om arbetet har varit inom
samma organisation eller flera. I enlighet med studiens syfte foljdes sedan inledningen
av nio huvudfrigor. Slutligen besitter guiden tva avslutande fragor utan direkt koppling
till studiens syfte, men som genom sin utformning kunde finga upp reflektioner som
kan ha missats och som for respondenterna anses vara viktiga att framfora. For att
fortydliga sa syftar fraga 9, som beror skillnader mellan verksamheter/organiseringar,
inte till att jimfora i sig utan snarare locka fram tankar om komponenter alternativt
annat som varit betydande for den upplevda mojligheten att paverka. Fraga 5, 7, 8 och
10 berdr fragor kring mdjliga komponenter som stélls pa ett oppet vis for att finga
respondenternas egna uppfattningar kring mojliga komponenters betydelse. Om
respondenterna under intervjuerna behdvde exempel pd vad en komponent kunde vara
gavs exempel fran de komponenter vi urskilt fran tidigare forskning. Detta skulle kunna
ses som ledande frdgor, men dd exemplen ges forst efter att respondenten har fatt tid att
tanka fritt och d& behov av fortydligande i vissa fall har varit nddvindigt for att kunna
ga vidare har exempel varit oundvikligt. For intervjuguidens fullstindiga utformning se

bilaga 3.
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Intervjuguidens kvalitet granskades genom tva pilotintervjuer med socialarbetare som
inte tillhor studiens urvalskriterier och vilkas svar ddrmed inte behandlas i studien. Efter
denna provning reviderades fragor efter behov, som skapade den slutgiltiga versionen
av aktuell intervjuguide. Ett forslag frdn en av pilotrespondenterna var att skicka ut
frdgorna i forhand for att ge tid for forberedelse, vilket gav en tacksam reflektion. Efter
overvigande beslutade vi dock att inte skicka ut frdgorna i forhand for att inte riskera att

svaren skulle bli “politiskt korrekta” eller baserade pa fakta snarare dn upplevelser.

Genomforandet av intervjuer

I genomforandet av samtliga intervjuer deltog studiens bdda forfattare dir den av oss
som hade minst anknytning till arbetsplatsen var ledande i att stdlla fragor, vilket
varierade frdn kommun till kommun. D& intervjuerna var semistrukturerade stélldes
fragorna 1 intervjuguiden framst av den ledande intervjuaren, men mdjlighet fanns for
bada att stdlla kompletterande fragor. Innan intervjun inleddes tillfrigades samtliga
deltagare om de hade tagit del av informationsbrevet och om de hade négra fragor innan
intervjun paborjas. Respondenterna fyllde dven innan intervjun i samtyckesblanketten
(se bilaga 2). Deltagarna uppmanades sedan att om de skulle kdnna svarighet att besvara
ndgon av fragorna eller om de kinde osdkerhet kring huruvida svaret var adekvat nog
skulle de forsoka fokusera pa att kénna sig fria att redogora for sina reflektioner och
kdnna trygghet 1 att vi som intervjuledare skulle komma att leda dem tillbaka 1 ritt
riktning vid behov. Vi forklarade dven att fragorna kunde ses mer som en riktning
snarare dn fasta fragor med ritt eller fel svar. Efter intervjun tillfrigades respondenterna
om det fanns ndgot de ville tillagga inofficiellt med relevans for exempelvis studiens

fragor eller uppbyggnad.

Studiens deltagare gavs mojlighet att genomfdra intervjun pa valfri plats. Atta intervjuer
genomfordes 1 avskilda motesrum pa respondenternas arbetsplatser under arbetstid och
en intervju holls pa en helgdag via Skype. Genom att ge respondenterna mojlighet att
vélja tid och plats for intervjun hoppas vi att vi har kunnat undvika kénslor av stress och
besvirlighet, som hade kunnat paverka respondenternas reflektioner. Att hélla intervjuer
genom fysiska moten anser vi vara att foredra, men med anledning av radande

samhillsldge 1 form av utbrytningen av covid-19 beslutade vi tillsammans med den sist
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inbokade respondenten att istdllet hilla intervjun via Skype.

Kritisk reflektion kring intervjuproceduren

Genom att intervjuguiden bestar av dppna fragor samt genom att vi infor intervjuerna
talade om for respondenterna att frigorna kan ses som en riktning snarare @n fasta fragor
med ritt eller fel svar minskas risken for att den kunskap vi inhdmtat ar paverkad av
utformningen av frdgorna. Vi har sa langt det varit mojligt undvikit ledande fragor for
att, som Kvale (2015) beskriver det, frambringa opaverkad kunskap. Vi dr medvetna om
att var roll som intervjuare kan ha pdverkat respondenternas reflektioner genom att
respondenternas utsagor inte dr mer dn ett resultat av hur de 1 interaktion med oss valt
att skildra sin roll som anstilld. Bland annat kan vart sociala och kulturella kapital
paverka mdtet genom hur vi uppfattar varandra och hur vi vill framsta (Bourdieu 2019).
Hur respondenterna har valt att presentera sig har darfor paverkat vad de valt att berétta.
Emellertid besitter intervjuguiden inga fragor som bedomts vara kinsliga eller
personliga, vilket vi tanker kan gora det ldttare for bade intervjuare och respondent att
halla viss distans till &amnet och ddrmed kénna ett mildare behov av att framsta pa ett

visst sétt.

5.4.2 Bearbetning och analys

Transkriptionsforfarandet
Eftersom denna studie besitter tva forfattare har det krivts en samstammighet vid
transkriptionerna. Darfor skapades transkriptionstecken som foljdes av bada forfattarna,

for att minska risken for olika tolkningar av vad som skedde 1 samtalet (se figur 1).

Tecken Betydelse
kort paus
..) langre paus
( gre p
(skratt) respondenten skrattar eller fnissar

- avbruten mening

*ohorbart* ohorbara ord
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h*n for att ospecificera namnt kon

(*ett ord for fortydligande™) for att fortydliga for ldsaren

Figur 1

Intervjuerna omvandlades i transkriptionerna till skriftsprak for att underlitta lasningen
och forstiaelsen (sdsom att “san” Oversattes till “sddan”). Studiens empiri bestar enbart
av det som sades under intervjuerna medan aspekter som gester och tonldge har
uteslutits for att det, i enlighet med studiens hermeneutiska ansats, dr inhdmtning av
berittelser som tolkas som &r av intresse snarare dn samtalet 1 sig. Att dessa aspekter
uteslutits kan emellertid ha gjort att vissa nyanser forbisetts och didrmed tolkats
annorlunda men genom att en kritisk diskussion forts mellan studiens tva forfattare har
risken for detta minskats. Om gemensam tolkning inte kunnat tas fram har citatet ej
anvints som resultat for att reducera eventuella misstolkningar. Likasa har det inte lagts
vikt vid nér intervjuarna har skrattat tillsammans med respondenten eftersom vi enbart
ar intresserade av respondentens berdttelse och inte Ovriga hidndelser som skett 1
samtalet. Vi har valt att namnge respondenterna med bokstiver (A-I) for att
anonymisera och strukturera det empiriska materialet. Detta skedde i direkt anslutning
till att transkriptionerna fardigstélldes, vilket dven reducerat risken for forfattarna att

medvetet eller omedvetet ge mer plats at en respondent dn en annan.

Kodningsprocessen

Efter transkriberingen skulle cirka 150 sidor kodas och tematiseras. I takt med att vi
lirde kdnna det empiriska materialet hittades aspekter som var dterkommande, vilka
markerades med hjilp av ett digitalt skapat fargschema. Vi har foljt Rennstams och
Waisterfors (2015) rekommendationer kring att umgas med empirin genom att ldsa
materialet ett flertal gdnger, 4ndra namnet pd koder och kategorier vid behov samt testa
olika sorteringar. Vi borjade stort och kunde efter hand minska, finslipa och skapa mer
detaljerade teman. Alla kategorier skulle initialt kunna fungera som empirisk bas, men
en presentation av allt material skulle riskera att skapa en oldsbar studie med oklar
poédng. Vi har onskat att hellre ge utforliga skildringar for att mojliggora ett tillférande
av nya forklaringar, varfor vi efter den forsta sorteringen reducerat bort flertalet

kategorier. Rennstam och Wisterfors (2015) talar om den kategoriska reduceringen som
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att vissa kategorier behdver premieras pa bekostnad av andra for att &stadkomma en mer
latthanterlig méngd data. De kategorier som tagits bort var sddana som var mindre
tydliga dn 6vriga och som inte skulle kunna definieras som en klar paverkanskomponent
eller ett samspel mellan komponenter. Reducering har dven skett inom framtagna
kategorier genom att viktiga aspekter har markerats medan andra har tagits bort, i
enlighet med Rennstam och Wisterfors (2015) illustrativa reducering. Aspekterna som
har markerats har sérskilt belyst en egenskap for den utvalda kategorin med malen att

askadliggora fenomenet sa tydligt som mojligt.

Till en borjan kunde vi genom tidigare forskning tyda att det finns olika komponenter
for om en anstdlld paverkar pa arbetsplatsen eller inte. Dessa komponenter gav oss en
forforstaelse kring att det finns vissa komponenter som kan ha betydelse géllande dven
den upplevda mgjligheten att pdverka pa arbetsplatsen. For att 1 kodningsprocessen inte
lasa oss vid att enbart leta efter de komponenter vi besitter kunskap om sedan tidigare
har vi bredvid oss haft nedskrivet vir forforstdelse kring komponenter. Detta for att
medvetandegdra om de koder vi hittat enbart bekréftar var forforstaelse for att 1 sddana
fall kritiskt diskutera hur detta kommer sig. Vi har under hela studiens gang dmnat
framhéva respondenternas reflektioner som utgangspunkt for analysen for att se hur
bistindshandldggare och socialsekreterare reflekterar kring olika komponenters
betydelse 1 forhallande till deras upplevda mdgjlighet att paverka. Vilka komponenter
som tillskrivs betydelse for just bistindshandldggare och socialsekreterare har vi, som
tidigare namnt, 1atit definieras av studiens respondenter och inte ur tidigare forskning.
Figur 2 och figur 3 illustrerar kodningsscheman som skapats under

bearbetningsprocessen i takt med att koder hittats och teman utformats.

Figur 2

Figur 3
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Placeringen av komponenterna i inre och yttre har under arbetets gang inte varit
sjdlvklar 1 alla lagen och vi har identifierat flera grdzoner dir en komponent kan ses som
bade inre och yttre beroende pa tolkning. Detta pa grund av ett starkt samspel och en
relation mellan komponenterna som belyses vidare i resultat- och analysavsnittet. For
tydlig definition av uppdelningen mellan inre och yttre komponenter se avsnitt 2.3
under begreppsfortydliganden. Grdzonerna har forsvérat sorteringsprocessen och med
hénvisning till Rennstam och Wisterfors (2015) kritiska resonemang kring sortering har
vi vid flera tillfdllen kommit att betvivla var indelning. Vidare om det &r rtt eller fel att
tvinga in empirin i olika sorteringar ar svart att svara pa (Rennstam & Wisterfors 2015).
Det kan ses som bade mojliggérande och begrinsande pa séa sitt att en struktur ar
nddvindig for hanteringen av materialet men strukturen kan d&ven komma att begransa
tdnkandet inom utformade ramar. For att undvika sorteringens till viss del begransande
effekt har vi 1 egna rubriker gjort det mgjligt att diskutera komponenterna i form av
samspel och dirmed ga utanfor komponenternas grénser (se framforallt avsnitt 7.3.4,

7.4.6 samt 7.5)

Resultatredovisning och analysforfarande

Studiens resultat- och analysdel inleds med tva avsnitt som bidrar med sammanhang till
resterande avsnitt. Forst redogors for ett avsnitt om olika former av péverkan som
respondenterna reflekterat kring 1 intervjuerna. Det &r senare dessa former
respondenterna utgér frén nér de diskuterar inre och yttre komponenter i forhéllande till
den upplevda mojligheten att pdverka. Det andra inledande avsnittet beror betydelsen av
att kunna péverka. Detta inkluderas for att det dr en aspekt som framkommit vid flera
tillfillen under intervjuerna dér respondenterna var mana om att uttrycka vikten av att
kunna pédverka. Syftet med att inleda studiens resultat- och analysdel med dessa avsnitt
har varit att respondenterna har fatt agera som utgangspunkt och 1 stérsta mdjliga man

leda studiens resultat och analys.
Empirin har efter sorteringen och reduceringen analyserats med stod av bade teori och

tidigare forskning. For att analysen skulle baseras pa empiri och samtidigt innefatta ett

teoretiskt budskap har excerpt-commentary units tjanat som modell. Rennstam och
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Waisterfors (2015) beskriver att excerpt-commentary units delas upp i fyra element; en
analytisk poédng, en orientering till utdraget, sjdlva utdraget och en analytisk
kommentar. Genom att anvidnda denna modell har en viss struktur kunnat hallas i
studiens resultat- och analysdel samtidigt som citaten varit i fokus och ddrmed legat till
grund for samtliga analyser. Vi har genomgaende vid hanteringen av det empiriska
materialet & ena sidan uppméirksammat vad som sidgs och & andra sidan /iur det sigs
med forhoppningar om att finna svar pa varfor, i enlighet med vad Rennstam och

Wisterfors (2015) bendmner som analytic bracketing.

5.5 Metodens tillforlitlighet

5.5.1 Forforstdelse

Vi Onskar betona en medvetenhet kring vara perspektivs mojligheter, begransningar och
konsekvenser baserade pé forforstaelse genom erfarenhet, teorier och tidigare forskning.
Sanning &r relativ i den bemdrkelse att det alltid finns ett perspektiv bakom varje
beskrivning av verkligheten (Starrin & Svensson 2006). Dérfor ar fakta alltid
perspektivberoende och var forstaelse dr i stindig fordndring i tolkningsprocessen
(ibid.). Hir presenteras var forforstéelse oppet och kritiskt sé att ldsaren kan bedoma hur
tolkningarna av empirin har préglats utifran just vara perspektiv samt for att tydligare
medvetandegdra vara perspektiv for oss sjdlva for att forsta hur de skulle kunna paverka

studien och hur vi skulle kunna minska denna risk.

Forst och frimst dr vi socionomer som har tidigare erfarenhet inom myndighetsarbete,
vilket gor att vi har egna perspektiv pd det fenomen som studeras. Vi har bada
erfarenhet av att vilja paverka och da sett hur aspekter som ledning, arbetskultur,
kollegor och arbetslivserfarenhet haft betydelse for hur litt eller svart det har varit att fa
gehor. Sarskilt har vi uppmirksammat ledningens mottagande av forsok till paverkan
som en betydelsefull aspekt. Att vi besitter dessa erfarenheter bor enligt Jacobsson
(2008) ses som en farhaga i genomforande av forskning. Vi har bemétt denna farhaga
genom att ldgga stort fokus pa respondenternas utsagor och vidare inhdmtat vad tidigare

forskning kring paverkan visat, vilket medfor att vi distanserat oss fran vér forforstaelse
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och dirmed har tagit mindre plats i egenskap av yrkesverksamma. Den senare
presentationen av resultatet dr inte enbart en representation utan dven en social
konstruktion, det vill sdga att hur vi viljer att framfora och forma studiens analys fargar
synen pa respondenternas beskrivningar (Kvale 2015). Darfor har det for oss dven varit
viktigt att kritiskt reflektera Over hur vi framfor respondenternas berittelser, vilket
medfort en stor anvdndning av utdrag och citat frdn empirin 1 studiens resultat- och
analysdel i1 syfte att oka presentation av respondenternas uppfattning direkt fran
transkriptionerna utan var bearbetning, tolkning och “avfirgning” av vara perspektiv pa

materialet.

Vi har sedan tidigare omfingsrik kunskap om teorier och har stott pa en del under
forarbetet till studien. Vi har dock aktivt valt att vinta med att fordjupa oss i teorier
inom dmnet for att pa sa séitt kunna inhdmta empiri mer forutsittningslost. Forskare som
besitter mindre allsidig kunskap kan i viss man uppvisa storre kreativitet an de som ar
allt for paldsta inom ett omrade (Alvesson & Skoldberg 2017). Genom att inte sitta oss
in 1 relevanta teorier i ett tidigt stadie riskerar vi enligt Alvesson och Skoldberg (ibid.)
att hamna 1 en naiv empirism och att misslyckas med att framhalla nagot originellt.
Detta undviks genom att vi har anammat en abduktiv ansats och ddrmed pendlar mellan
teori och empiri under analysens géng. Vidare har tidigare forskning anvénts som en sil
for att fa en grund att st pa kring att paverkan kan ha att géra med olika komponenter
samt att det finns flera olika former av paverkan. Genom att ha inhdmtat resultat fran
tidigare forskning har vi samtidigt oundvikligen givits en bild av vilka specifika
komponenter som verkar vara betydande, vilket vi 4r medvetna om kan ha viglett

studien i en riktning mot ett grundantagande som kan vara svart att helt bortse fran.

5.5.2 Metodologisk medvetenhet

Jacobsson (2008:162) stiller fragan: “Hur gor man forskning av god kvalitet?”. Istéllet
for att diskutera utifrdn sérskilda kriterier bor vi fokusera pa denna fraga. Forfattaren
(2008) skriver att anvdndningen av begreppen reliabilitet (hur vél undersoks det som
ska undersokas?) och validitet (undersoks det som avses?) inte dr helt oproblematiskt

nir det kommer till kvalitativ forskning. Dessa begrepp innehar en mer positivistisk
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karaktdr och utgar fran att vi vill finna sann kunskap (ibid.). Jacobsson (2008) hanvisar
istéllet till begreppet metodologisk medvetenhet for att bedoma kvaliteten av forskning.
Detta innebér en noggrann redovisning av studiens metodologiska styrkor och svagheter

géllande bland annat urval, empiri och dragna slutsatser (ibid.).

Jacobsson (2008) uppmanar till reflexivitet och ett kritiskt forhdllningssdtt gentemot
metodens olika delar. Att redogdra for samt bemota farhdgor och att tydligt redogora {for
tillvagagangssitt ar att visa metodologisk medvetenhet (ibid.). Vi ser att vi till viss del
skulle kunna anvédnda oss av vissa aspekter av begreppen validitet och reliabilitet 1
forhallande till rddande studie, men vid bedémning av studiens forskningskvalitet gor
begreppen inte den rittvisa. Istdllet har vart fokus varit att genomgéiende i studiens
metodavsnitt pdvisa metodologisk medvetenhet genom att uppvisa genomskinlighet och
kritiskt reflektera kring forskningsansats, lamplig metod, urval, tillvigagangssétt och

perspektivmedvetenhet.

5.6 Etiska overviganden

Vetenskapsradet (2017) skriver att en viktig del av forskningsetiken handlar om hur
personer som medverkar 1 forskning som respondenter far behandlas. Vid intervjuer ér
etiska overvdganden viktiga. Som forskare har en ansvar for att inte orsaka skada och att
respondenternas identitet inte kommer avslojas. Deltagandet ska vara frivilligt och
samtycke bor med fordel medges skriftligen (ibid.). I samband med genomftrandet av
intervjuer har det 1 forebyggande syfte givits ut information via ett informationsblad (se

bilaga 1) och en samtyckesblankett (se bilaga 2) som respondenten fatt skriva under.

I skapandet av informationsbladet och samtyckesblanketten har vi utgatt frén de fyra
etiska forskningsprinciperna; informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2017). Vi har tagit hansyn
till informationskravet genom att informera respondenterna om studiens syfte och om
att deltagande ar frivilligt. Det tydliggérs ocksa att intervjun far avslutas nir helst

personen vill utan vidare forklaring. Eftersom respondenten behdver skriva under
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samtyckesblanketten for att intervju ska genomfOras, tar vi ocksd hénsyn till
samtyckeskravet. Genom att informera om hur réstinspelning kommer hanteras samt att
vi kommer anonymisera respondenten och forvara deras personuppgifter (namn och
kommun) oatkomligt for obehoriga sa uppfylls konfidentialitetskravet. Till sist har det
dven funnits information om att materialet inte kommer anvindas till andra &ndamal dn

till aktuell studie utifran nyttjandekravet.

5.7 Arbetsfordelning

Denna studie har till storsta del skrivits av forfattarna tillsammans dér vi fysiskt har
befunnit oss pd samma plats och haft stindiga konversationer géllande studiens
uppldgg, form och innehall. Vi har genom ett delat dokument haft tillgédng till varandras
skrivande. Vi har bdda varit med under alla intervjuer och skiftat vem som varit
ledande. Transkriberingen har sedan delats upp oss emellan. Vi har kontinuerligt
tillsammans list igenom arbetet for att se till sa att texten hort samman och sé att vi har

tankt likadant 1 utformandet av arbetet.

6. Resultat och analys

Och det ar ju ett svart begrepp (att paverka) att prata kring for det ar ju sa diffust
och kan vara pa sa olika sétt, s det dr sa svart att tinka varfor vi inte har pratat om
just det hér. (Respondent D)

Som citatet visar dr begreppet att paverka brett och betydelsen inte alltid sjédlvklar,
varfor vi har valt att inleda med tva resultatavsnitt for att definiera begreppet utifran
respondenternas inramningar. Det forsta resultatavsnittet innefattar olika former av
paverkan, vilket fingar respondenternas reflektioner kring vad paverkan kan vara for
dem. Det andra resultatavsnittet innefattar just betydelsen av att kunna péaverka. Efter
dessa tvd inledande avsnitt behandlas inre péverkanskomponenter foljt av yttre
paverkanskomponenter. Kapitlet avslutas med ett avsnitt om samspelet mellan de inre

och yttre komponenterna.
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6.1 Olika former av paverkan

Vi har under studiens gang forhallit oss ospecificerade kring vilka former av paverkan
som inkluderas i faktorn att paverka. Vi har istillet valt att utgd fran de former av
paverkan bistdndshandldggarna och socialsekreterarna sjélva belyser. 1 detta avsnitt
redogors foljaktligen for inhdmtad empiri som belyser just olika former av péverkan.
Avsnittet bidrar med ett sammanhang i vad resterande teman som redovisas senare
grundar sig i. Andamalet med att redovisa respondenternas reflektioner kring olika
former av paverkan dr dirmed endast att skapa en kontext for ldsaren. Nar vi senare
analyserar inre och yttre komponenters inverkan pd den upplevda mojligheten att
paverka dr det nedan redovisade former av paverkan véara respondenter utgatt fran.
Avsnittet beaktar de former av pédverkan bistdndshandlidggare och socialsekreterare

reflekterar kring samt bendmner som viktiga i forhallande till deras arbete.

Former av paverkan som uppméirksammats ur inhdmtad empiri dr frimst att kunna
paverka sina arbetsuppgifter, sin arbetssituation och arbetsmiljo, kollegor, brukare samt
verksamheten. Att paverka sina arbetsuppgifter menar flera av respondenterna vara en
av de viktigaste formerna. Detta kan handla om att fa pdverka genom att planera sin
egen arbetstid, prioritera sina arbetsuppgifter samt pdverka innehédllet 1 sitt dagliga
arbete. En respondent forklarar varfor arbetsuppgifterna dr den viktigaste formen av

paverkan:

Det kénns viktigt for jag &r inte anstélld for att kunna ga pa moten utan jag ar
anstélld for att hjélpa folk och ge dem hjélpen i tid, sa det kdnns viktigt att kunna
vara med och sélla bort och sddant, vad vi ska ldgga vér tid pa. (Respondent A)

Vidare ndmner samtliga respondenter arbetssituation och arbetsmiljo som ytterligare
former av paverkan. Hér bendmns aspekter som 16n, arbetstyngd, arbetsmingd,
arbetstid, utbildningar, fackliga frdgor, semester, rast och stress. En respondent

reflekterar kring hur hen sjélv kan péverka sin arbetsmiljo:

Jag ténker att det finns olika sitt att paverka och i lite olika typer. Dels har man ju
till exempel sin arbetsmiljo, alltsd den psykosociala arbetsmiljon till exempel, déir
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man dr ytterst en del av arbetsmiljon genom att vara en god kollega och
arbetskamrat, och medarbetare sdklart ocksd, for chefen fér ju saklart ocksa ha lite
arbetsmiljo. (Respondent H)

Att paverka sina kollegor beskriver tva respondenter som en form av paverkan. Denna
form av paverkan behandlar nédr kollegor péverkar varandra och beskrivs av
respondenterna som ndgonting mindre bra. Denna form bor inte forvdxlas med den
kollegiala styrkan att paverka nagonting tillsammans, vilket vi bendmner som en yttre
komponent for mdjligheten att paverka som analyseras i ett senare skede. En respondent

ger sin bild av vad som kan ske nér kollegor paverkar varandra pé ett mindre bra sétt:

Det jag tiankte var att paverka pa ett daligt sétt ar ju att kollegor emellan paverkar
en pa ett daligt sétt, som jag har haft kollegor som har en vildigt negativ syn pa
ledning eller pa chefsbeslut eller pa andra beslut som fattats och da pratar dem om
det mycket pa ett negativt sitt fast det egentligen kanske inte dr ett problem, men
da gor dem det till ett problem. S& genom den sortens paverkan skapas det ett
problem. Och det ar inte sa jéttebra ju. (Respondent E)

Sju av nio respondenter nimner péverkan i forhdllande till brukare i form av insatser
samt motivation till att ta emot stdd. Det beskrivs en 6nskan om att kunna péverka
vilken insats som erbjuds, forbattringsforslag gillande insatser samt att kunna paverka
brukarna genom ett direkt motivationsarbete. Detta tydliggdrs genom en respondents

reflektion:

Alltsé jag ténker vildigt mycket pa klienterna, att kunna paverka deras liv. Med
den hjilpen som vi kan ge dem [...] (Respondent B)

En sista form av paverkan som kan urskiljas fran samtliga respondenters utsagor ar att
paverka organisationen och dess utveckling. Hér beskrivs att kunna péverka rutiner,
riktlinjer, rittssikerhet och arbetsmetod utifrin lagar och praxis. Aven projekt,
handledning och verksamhetsutveckling med idéer om hur organisationen kan gora pa
ett battre sétt beskrivs som viktiga aspekter att fi vara delaktig i att paverka. Nedan

skildras tva respondenters reflektioner i forhdllande till organisationspéverkan:

35



[...] organisationen tycker jag dr viktigt. Om man ser att nagot kan bli mer
rattssékert eller goras pa ett mer korrekt sétt s ser jag gédrna att det beaktas.
(Respondent 1)

Sa man kan paverka organisationen, sa det blir mer kvalitet eller béttre rutiner, ja,
det finns alltid ndgot man kan gora, upplever jag iallafall. (Respondent C)

Fran tidigare forskning kring paverkan som redovisats i tidigare avsnitt har det kunnat
urskiljas tvda former av paverkan; paverka arbetssituationen och paverka
verksamhetsutvecklingen (se exempelvis Jonsson 2018). Genom respondenternas
utsagor har vi salunda kunnat urskilja tre nya former; arbetsuppgifter, kollegor och
brukare. Dessa fem former av péverkan verkar
dven samspela med varandra och gi in i
vartannat (se figur 4 for en bildlig skildring). En
respondent gav ett belysande exempel pa detta

samspel:

Om vi ska jobba just med socialt arbete och

kénna oss bra nédr vi kommer hem sa maste det
viktigaste vara att vi kan erbjuda de insatser
som familjerna behdver. [...] For da kinner
man att man har gjort en foréndring i sitt arbete
och i sin professionella roll. Det ar viktigt for
det blir direkt eller indirekt en dalig
arbetsmilj6 ndr vi vill ha nagot annat att
erbjuda. (Respondent G)

Figur 4

6.2 Betydelsen av att kunna paverka

Innan studiens huvudsakliga resultat redovisas framfors hdr en resultatredovisning av
respondenternas reflektioner kring betydelsen av att kunna paverka. Detta dr en aspekt
som framkommit vid flera tillfillen 1 samband med insamlingen av empiri.
Respondenterna var under intervjuerna mana om att uttrycka vikten av att kunna
paverka och vilka kdnslor som medf6ljde nir detta ej var mdjligt, varfor vi ser en nytta
for ldsaren 1 att presentera dessa reflektioner 1 ett separat avsnitt innan

paverkanskomponenterna analyseras, for att bidra till ett tydligare sammanhang.
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Tidigare studier har redogjort for att paverkan pé arbetsplatsen ar viktigt for de anstéllda
och att det framforallt ar viktigt for trivseln (Travis & Mor Barak 2010; Travis, Gomez
& Mor Barak 2011). Vid genomgang av radande studies empiri kunde vi konstatera att
paverkan ar viktigt och har stor betydelse dven for vara respondenter. Betydelsen av att
kunna paverka yttrar sig i rddande studie bland annat genom beskrivningar av kénslor

som kan uppsta nér det inte funnits mojlighet till att paverka:

Det var sddana saker med klienter hela tiden att vi inte fick bevilja saker. Och
ibland behdvde vi placera. Namnden ville ldgga ansvaret pd fordldrarna under
alldeles for lang tid sa det blev stora konflikter i familjen. Det kan finnas anledning
att gora sd, jag sdger inte det. Men séa det tyngde mig jattemycket att inte kunna
gora. (Respondent C)

Jag minns nir jag handlade forsorjningsstod. Det dr ju sa himla ménga ar sedan,
men dir tyckte jag att man skulle bevilja, det var ndgot med cyklar till barn, jag
hade barnens perspektiv didr och det var verkligen pékallat. Men det fick jag inte
och det kommer jag ihag att jag var jatteledsen for. [...] S& det handlar ju mer om
att man sjilv blir besviken for man tycker att man hade gjort en rétt beddmning.
(Respondent D)

Starka kénslor av ledsamhet och nedstimdhet beskrivs i situationer di respondenterna
ovan har forsokt paverka men av olika anledningar inte har kunnat foréndra sa langt de
onskat. En annan respondent talar om vikten att av kunna paverka i forhéllande till att

annars behova utfora ett arbete hen inte tror pé:

Om jag inte kan paverka séttet jag jobbar pa sd kommer jag kanske gora nagot som
jag inte riktigt tror pa och det kommer paverka handldggningen negativt tanker jag.
Det adr inte bra. (Respondent B)

Denna utsaga visar att mojligheten till pdverkan har en helhetsbetydelse for den
anstillde 1 sin yrkesroll. Sammanfattningsvis kan vi konstatera att den upplevda
mojligheten att paverka ar betydelsefull for bistindshandldggarna och socialsekreterarna
i deras arbete for att de vill kunna utfora ett arbete de faktiskt tror pa och for att de
upplever konsekvenser av den bristande mdjligheten att pdverka i form av kinslor av att

vara besviken och nedtyngd.
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6.3 Inre komponenter

Detta avsnitt grundar sig i1 studiens bada fragestillningar som behandlar vilken
betydelse  olika  komponenter tillskrivs  for  bistdndshandldggarnas  och
socialsekreterarnas upplevda mojlighet att paverka och hur dessa samspelar. De inre
komponenter som kunnat urskiljas genom respondenternas reflektioner ar erfarenhet,
egenskaper och kommunikationsformdga, vilka behandlas var for sig nedan. Med
utgangspunkt i insamlad empiri gar det att tolka att de inre komponenterna inte tillskrivs
samma betydelse eller ges lika mycket utrymme 1 respondenternas reflektioner som de
yttre komponenterna. De inre komponenterna finns dock alltid med som en mer eller
mindre betydelsefull aspekt i empirin. Tidigare forskning géllande faktorn att pdverka
visar att inre komponenter i form av identitet och erfarenhet har betydelse for om
anstéllda paverkar pa sin arbetsplats eller inte (Travis & Mor Barak 2010; Jonsson
2018; Aronsson & Bejerot 2014; Theorell, Nyberg & Romanowska 2013). Erfarenhet ér
saledes en komponent som bdde kunnat urskiljas ur respondenternas utsagor och
tidigare forskning. Identitet som komponent fann vi didremot inget stod for i1
kodningsprocessen, varfor denna komponent funnen ur tidigare forskning inte bedomts

vara aktuell for rddande studie och didrmed inte analyseras.

6.3.1 Erfarenhet

Samtliga av respondenterna bendmner erfarenhet som en betydelsefull aspekt for den
upplevda mojligheten att pdverka, dels pd grund av att den med mycket erfarenhet
betraktas som kunnig och viktig att lyssna pd och dels pé grund av att den med mycket
erfarenhet besitter mod och fortroende for att lyfta det hen 6nskar paverka. Gillande hur
en anstilld med erfarenhet av sitt arbete betraktas i forhéllande till mojligheten att

paverka beskriver tre respondenter foljande:

Min r6st jaimforelse med ndgon som har kanske 15 ars erfarenhet skiljer sig. Den
personen anses vara vis pa ett helt annat sétt. Jag tror att man lyssnar béttre nér det
dr, det kénns iallafall som det kanske bara dr en forutfattad mening jag har men jag
tycker att nir kvinnorna med 15 ars erfarenhet pratar s& lyssnas det béttre &n nir
jag med tva ars erfarenhet pratar och det ér kanske for att man inte vagar ge samma
motstdnd mot ndgon med en lang erfarenhet, som kollega da. (Respondent B)
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Sa genom att ta del av bade sina egna och andras erfarenheter sa kan man ju
paverka pa ett lite mer konkret sitt, for d& vet man vad som géller liksom.
(Respondent H)

Ja, men till exempel ndgon som ar mer erfaren, mer kompetent, mer kunnig... Den
kommer ju sannolikt f& mer genomslag i det den séger &n ndgon som &r mindre
kompetent och kunnig [...] kompetensen, att upplevelsen av att den personen vet
det, det denna personen ndmner vet mer vad den pratar om, har mer erfarenhet.
Kanske redan gatt en védnda i snacket om just den rutinen och, medans den som
nyss lyft den kanske den nya inkompetenta kanske mer ska ldra sig hur det gér till
an att faktiskt komma med foréndring. S& det beror mycket pd vem det dr som
lyfter det. (Respondent I)

Har kan vi se att erfarenhet kan betraktas som en viktig aspekt hos den anstillde av
omgivningen. Arbetsplatsen dr det falt bistdndshandlidggarna och socialsekreterarna
verkar inom, vilket innebdr att de behover forhalla sig till varandra och den
organisationskultur som rader. Erfarenhet kan vi av utdragen se yttrar sig som ett
symboliskt kapital i1 detta félt, d& symboliskt kapital enligt Bourdieu (2019) kan
oversittas som virden som erkdnns betydelsefullt av det sociala sammanhanget. Att
besitta erfarenhet som bistdndshandliggare eller socialsekreterare kan gora att en i
hogre utstrackning blir tagen pa allvar av de andra i féltet. Erfarenhet kan utdver att
betraktas som kunnig och viktig att lyssna pa dven vara stiarkande i paverkansprocessen
for den anstillde genom att erfarenheten kan frambringa sjdlvfortroende att vaga
forsoka paverka. Bistdndshandldggarna och socialsekreterarna som besitter lingre

erfarenhet reflekterar kring erfarenhet som komponent pé foljande sitt:

Nog var jag formodligen kanske lite forsiktigare, for jag tyckte inte att jag hade sa
mycket erfarenhet att luta mig mot precis i borjan. (Respondent D)

Nej, men jag tdnker att vicka idéer om utveckling ocksa, till exempel med tio ars
erfarenhet s& har man ju lite idéer om vad man kan gora. Och att vicka dem pa
arbetsplatsen eller organisationen i 6vrigt. Har ni tinkt pa det hér till exempel, och
sahdr har vi gjort pa min tidigare arbetsplats, dr det ndgonting for var kommun? [...]
om jag inte sjilv tror pd min idé eller tror att jag har ndgonting att komma med sa
ar det ju svart att motivera andra att tro pd min idé, om jag i princip ber om ursékt
for att jag ens 6ppnar munnen. Och det kommer ju ocksd med aren att man vagar
tro pé att man har en idé. (Respondent H)

Det man har i sitt bagage har stor betydelse och vilka glasdgon man bér. Till
exempel har jag arbetslivserfarenhet. Det &r en faktor som ger en mod, for da har
jag kunskap om en sak som nir man pratar och vill pédverka s har man en viss
fakta att stodja sig pd. Det dr en faktor, den andra dr att jag inte &r 19-20 ar
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gammal. Jag har lite mer mod for att jag har livserfarenhet ocksé. Alltsa inte bara
arbetslivserfarenhet utan livserfarenhet ocksa. I véar verksamhet har jag haft bade
mamma och bror som har haft hemtjanst till exempel. Den erfarenheten fran
hemtjinsten har man ocksa. S& det d&r ménga faktorer egentligen som gor att man
kénner sig sakkunnig just pa vissa saker, dir man kan yttra sig utan att kénna att
man trampar pa klaveret. (Respondent F)

Héar kan vi se att erfarenhet dven kan betraktas som en betydelsefull aspekt hos den
anstéllde av den anstéllde sjélv. Utdragen géllande bada aspekterna av erfarenhet som
komponent visar att erfarenhet spelar roll for den upplevda mgjligheten att paverka.
Travis och Mor Barak (2010) har 1 sin forskning kommit fram till att oerfarna 1 ldgre
utstrdckning dn erfarna utovar protest, vilket de menar kan bero pad att de som har
arbetat linge pé en arbetsplats tycks vara mer investerade i sin organisation. Genom
inhdmtad empiri har vi likt Travis och Mor Barak (2010) funnit att erfarenhet kan
kopplas till paverkansprocessen. Dock landar véar slutsats inte i att erfarenhet leder till
hogre investering i sin organisation utan snarare att erfarenheten leder till mod att fora
fram sin idé och likasd att brist pa erfarenhet leder till storre forsiktighet. Det gar ur vér
empiri inte att svara pa om erfarenhet leder till faktisk handling men att
bistaindshandldggarna och socialsekreterarna tack vare komponenten erfarenhet besitter
mod och trygghet i att fora fram sin 1dé, vilket forslagsvis kan leda till en 6kad upplevd
mojlighet att kunna paverka pa sin arbetsplats. Det gér att forstd av utdrag redovisade
ovan att respondenterna var mer forsiktiga till en bdrjan ndr de inte hade samma
arbetslivserfarenhet att luta sig mot. Andra typer av erfarenhet, sdsom livserfarenhet,
bendmns dven dessa som fordelaktiga aspekter i forhallande till den upplevda
mojligheten att paverka. Det gar av utdragen ovan att se att erfarenhet kan medfora
kunskap och fakta. Att besitta information och sakkunnighet beskrivs av respondenterna
skapa trygghet, vilket gar att forstd genom Bourdieus (2019) kapitalteori. Samtliga
bistaindshandldggare och socialsekreterare i studiens urval besitter kunskap genom
hogskoleutbildning, vilket Bourdieu (2019) menar dr en faktor som tillhandahéller ett
kulturellt kapital. Respondenterna menar dock pé att erfarenheten de fir genom arbete
och andra sammanhang gor att de 1 hogre grad kan ta till vara pd sina mojligheter.
Bourdieu (2019) menar édven i sin teori att det inte alltid racker med ett kulturellt kapital
for att kunna ta till vara pa sina mojligheter utan att det dven krdvs vetskap och

information om hur det kulturella kapitalet ska forvaltas, vilket han bendmner som
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informationskapital. Med grund i Bourdieus (ibid.) teori och respondenternas utsagor
kan vi tolka att bistdndshandldggarnas och socialsekreterarnas informationskapital gér i
linje med deras erfarenhet och dirfor kan skilja sig mycket &t. Det kulturella kapital som
erhalls via hogskoleutbildning visar sig hér inte récka till for den upplevda mdjligheten
att paverka och behdver kompletteras med vidare erfarenhet som respondenterna

bendmner erhalls genom flera &r som yrkesverksam och vidare livserfarenhet.

Aven om erfarenhet beskrivs som en viktig komponent pa flera sitt for den upplevda
mojligheten att paverka framfor flera respondenter att det inte borde ha nagon betydelse.
Tvé respondenter illustrerar detta genom att reflektera kring att alla anstilldas asikter ar

av vikt:

Men den ger mig inte rittigheten till att paverka mer dn andra. Det 4r min egen
kénsla som gor att jag vagar lyfta upp saker. Och det dr mina egna spekulationer,
det behover inte vara sd som jag sdger. Det 4r min egen kéinsla som sédger till mig
att de hiar komponenterna, du har dem, 6ppna munnen och ség vad du tycker. Men
bara for att jag gor det betyder det inte att jag ska bli mer lyssnad pé 4n andra. For
som jag sa innan, allas synpunkter och paverkan &r lika viktiga for att fordndra
nagonting till de béttre. (Respondent F)

Jag forsoker inte gora skillnad mellan mina kollegor, oavsett nir de borjade eller
hur linge de jobbat utan alla har ju ritt till sin asikt och sin mdjlighet att paverka.
(Respondent E)

Aven om erfarenhet beskrivs 6ka den upplevda méjligheten att paverka i verkligheten s&
finns det en tanke om att det inte bor spela roll i forhallande till att fa sina synpunkter
tagna pa allvar. Detta foreslar vi vara en utmaning av de strukturer Bourdieus (2019)
kapitalbegrepp menar skapar skillnader mellan minniskors méjligheter. Aven om
erfarenhet dr ndgonting som de anstéllda besitter dr det frdmst organisatoriska strukturer
som avgdr betydelsen for erfarenhet som inre komponent. Det gar att forstd att
respondenterna upplever att det pd arbetsplatsen finns strukturer kring kapitalens virde
som influerar den upplevda mojligheten att paverka, men att de aktivt stiller sig mot
dessa. Respondenterna ovan beskriver hur de gar emot tanken om att erfarenheten hos
den anstdllde ska spela roll genom att de lyssnar lika mycket pé alla alternativt 6nskar
att alla ska bli horda. Erfarenhet bor alltsé ses som en betydelsefull aspekt men borde

enligt studiens respondenter inte alla ganger spela roll for den upplevda mgjligheten att
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paverka.

6.3.2 Egenskaper

Inre komponenter i form av egenskaper tar forhéllandevis lite plats i den insamlade
empirin. De egenskaper som beskrivs som betydelsefulla for den upplevda mojligheten
att paverka pa arbetsplatsen ar sjdlvfortroende, mod, trygghet i sig sjdlv och
initiativtagande. Till skillnad frdn det mod som beskrivs ovan i forhallande till
erfarenhet beskrivs modet i detta avsnitt som en personlig egenskap inom den anstillde.
Sjalvfortroende, mod och trygghet 1 sig sjdlv sammanvdvs ofta i respondenternas

reflektioner och beskrivs pé foljande sitt:

Jo, men inre komponenter paverkar séklart mojligheten till att pdverka sin situation
for det dr avgorande hur du dr, om du kdnner att du har sjilvfortroendet och kdnner
dig trygg nog att forsoka. (Respondent H)

Men det krdvs mod frdn oss som jobbar som socialsekreterare, dven i andra
kategorier av det sociala arbetet, att st upp for klientens behov och inte vara radd,
for jag menar, jag klarar mig alltid, sa att inte vara rddd for konflikter med till
exempel en chef. (Respondent D)

Jag tror det beror mycket pa vad man har for bakgrund sjélv. Sen handlar det ju
mycket om personlighet, vigar man lyfta, tycker man det &r laskigt att prata i
grupp, just sddana saker. Personligen har jag gott sjdlvfortroende och pratar ofta
mycket i grupp. (Respondent I)

Det gér av ovanstdende utdrag att forstd att ett hogt sjalvfortroende kan bidra till att
bistdndshandldggarna och socialsekreterarna 1 hogre grad vagar forsoka paverka och
likasa kan bristen pé sjélvfortroende leda till att den anstéllde inte ens forsoker pa grund
av exempelvis ridsla for konflikt, vilket naturligt influerar den upplevda mojligheten att
paverka pa arbetsplatsen. Jonssons studie (2018) resulterade likt denna i att mod och
radsla spelar roll 1 forhallande till paverkan. Dock talar Jonsson (2018) om rédsla for
bestraftning frdn ledning medan vi hér istillet ser att radslan hanger ihop med att hamna
1 konflikt och att prata infor grupp. Brist pd egenskaperna sjélvfortroende, mod och
trygghet 1 sig sjilv kan alltsa enligt respondenterna skapa rddslor for att hamna 1
konflikt och prata i grupp. Respondenterna beskriver inte vad som orsakar dessa radslor

varfor det finns en svérighet i att begripliggora fenomenet 1 forhdllande till paverkan.
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Dessa réadslor kan dock ses som nérvarande i rddslan for skam, varfor en mojlig teori for
att skapa begriplighet for bristen péd sjdlvfortroende, mod och trygghet i sig sjélv dr
Scheffs (2000) skamteori. Scheff (2000) bendmner skam som den framsta sociala
kinslan, vilken stidndigt finns med oss i1 vardagen genom att konstant forsoka forutspé
vad som kan generera skamkénslor. Rédsla for att prata i grupp dr en situation som
tydligt kan generera just skamkénslor till f6ljd av oron for gruppens mottagande.
Miénniskan ér alltid orolig for hur andra ser pd henne (Scheff 2000). Skam som en
kontrollerande social kinsla kan tdnkas grunda sig i sjdlva rddslan for gruppens
mottagande och finns séledes med oss oberoende av gruppens faktiska mottagande.
Respondent I beskriver att hen besitter ett gott sjdlvfortroende och dérav pratar mycket i
grupp men visar samtidigt pa en vetskap om att detta inte ar fallet for alla. Detta visar
oss att det eventuellt finns en medvetenhet om att skammen som en form av osynlig
kraft stindigt dr ndrvarande och ddrmed influerar de anstédlldas egenskaper av mod,
sjalvfortroende och trygghet i sig sjdlv, vilket i sin tur kan ha inverkan pa den upplevda

mojligheten att paverka pé arbetsplatsen.

En annan egenskap som beskrivs vara betydelsefull for den upplevda mgjligheten att
paverka pa arbetsplatsen &r att vara initiativtagande. Initiativtagande skulle kunna ses
som nagonting som sker ndr en har sjélvfortroende, mod och trygghet i sig sjdlv men vi
viljer trots detta att se initiativtagandet som en egenskap 1 sig. Respondenterna har inte
gjort direkta kopplingar mellan ovan nimnda egenskaper och initiativtagande, varfor vi
tanker att initiativtagande ej behdver vara beroende av de andra egenskaperna. Flera av
respondenterna dgnade en tanke at initiativtagande vid tillfragan om hur de upplever att

de kan paverka pa arbetsplatsen:

Det giller att jag som medarbetare lyfter upp saker som behdver dndras och det ar
det bésta sittet for att pdverka som jag ser. (Respondent A)

Genom att lyfta fragor, bade med medarbetare men ockséd med ledningen, med sin
arbetsledare eller sin enhetschef. (Respondent G)

Jag lyfter upp vad jag ser for fordelar och nackdelar. Ofta om man vill dndra pa

nagot ar det ju for att det inte fungerar riktigt. Och dé lyfter jag upp alla nackdelar
jag ser och hur man skulle kunna gora pa ett annat sitt. (Respondent I)
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Har beskrivs att lyfta frigor infor andra och patala forédndringar som en viktig del av
respondenternas upplevelse av att kunna péverka. Skammen som tidigare varit
nédrvarande i tolkningarna av reflektionerna kring egenskaper har vid reflektionerna om
initiativtagande forsvunnit. Det diskuterades tidigare att det inte alltid &r enkelt att lyfta
saker en vill pverka péd grund av brist pa sjilvfortroende, mod och trygghet i sig sjélv.
Nar respondenterna reflekterar kring initiativtagandet 1 sig diskuterar de ofta denna
egenskap oberoende av aspekter som kan underlitta eller begrinsa deras
initiativtagande. Vi tolkar sdledes att de talar om att lyfta forslag som ndgonting som
“bara gors”. Har finns dérfor inte underlag for att stirka nagon vidare isolerad analys
kring initiativtagandets eventuella komplexitet. Materialet inkluderas hdr dnda med
anledning av att det gar att tolka att initiativtagande som egenskap bendmns 6ka den
upplevda mdgjligheten att péverka pa arbetsplatsen. Initiativtagandets betydelse 1
forhallande till paverkan gor sig tydligare i samspelet med andra komponenter (se

avsnitt 7.5).

6.3.3 Kommunikationsforméga

Utover ovan ndmnda inre komponenter beskrivs kommunikationsférmdga som en
betydande aspekt for den upplevda mojligheten att paverka. Att kunna kommunicera

och argumentera for sin sak beskrivs av respondent D nedan:

Kommunikation &r A och O. Man far verkligen forklara varfor. Man kan inte bara
sdga att nu vill jag dndra det har. Utan man far lyfta upp vad som é&r férdelarna med
det hir och vilka nackdelar det finns med att jobba pé det hér sittet som vi jobbar.
(Respondent D)

En god kommunikationsformaga kan alltsa innefatta formagan att lyfta upp fordelar och
nackdelar samt kunna forklara varfor ndgonting behover dndras. Denna férmaga kan ses
som nagonting den anstéllde antingen kan ldra sig eller nidgot en blott besitter.

Respondenterna nedan ger tvé olika bilder av kommunikationsformégan:

Man far ldra sig vad som gar hem hos cheferna och sa férsdker man hitta argument
som man vet att de maste lyssna pa. [...] Men det géller ju att sta pa sig och att
komma med argument som de kan kopa.
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(Respondent B)

Jag ér inte jéttebra pd att argumentera. Négra av mina kollegor &r vildigt sa att nir
de vill nagonting sé& ger de argument. Jag kénner inte att jag har den formégan [...]
(Respondent C)

Respondent B reflekterar alltsa kring att kommunikationsféormégan &r ndgonting en kan
lara sig medan Respondent C reflekterar kring att hen helt enkelt inte besitter den
formagan. Har aterkommer vi till Bourdieus (2019) kapitalteori. Bourdieu (ibid.) talar
om den sprakliga kompetensen som ett kulturellt kapital som antingen kan vara nedéarvt
eller forvirvat. Kommunikationsférméagan kan alltsd utgoras av bistandshandldggarnas
och socialsekreterarnas nedédrvda eller forviarvade kulturella kapital. Hur formagan
sedan ska anvdndas 1 paverkansprocessen, sdsom att ldra sig vad som “gér hem” hos
cheferna, kriver att de anstillda dven besitter ett visst informationskapital. Detta byggs
pd 1 takt med att den anstéllde l4r kénna organisationen och dérefter vet hur det &r léttast
att gé tillvdga for att kunna pdverka. Om den anstéllde besitter en spraklig kompetens
samt information om vilka argument som fungerar kan alltsd den upplevda mdjligheten

att paverka pé arbetsplatsen oka.

6.3.4 Samspelet mellan de inre komponenterna

Av ovanstdende analyser kan vi tolka att det finns ett samspel mellan de inre
komponenterna erfarenhet, egenskaper och kommunikationsformdaga. Komponenterna
kompletterar och konkurrerar med varandra genom att en avsaknad av en komponent
skulle kunna végas upp med forfogandet av en annan. Likasa skulle bristen av en av
komponenterna kunna minska den upplevda mgjlighet att paverka trots ett hogt
forfogande av de andra. Det gar ej att genom insamlad empiri att sdkert pastd om det ar
ett jamlikt samspel eller om nagon av komponenterna helt kan konkurrera ut de andra.
Om den anstillde besitter samtliga inre komponenter torde den upplevda mdjligheten att
paverka oka medan brist pd en eller flera inre komponenter skulle kunna innebéra att
den upplevda mojligheten att paverka minskar. Nedan illustreras nagra mojliga utfall

utifrdn vér tolkning av empirin:
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Nér den anstéllde besitter samtliga inre komponenter kan vi av empirin tolka att
komponenterna kompletterar varandra. Den langa erfarenheten leder till mod och att
betraktas som kunnig, relevanta egenskaper leder till att den anstéllde vagar lyfta det
den vill fordndra och den goda kommunikationsférmagan leder slutligen till att den
anstéllde kan framfora pdverkansforslagen pé ett gynnande sitt. Samspelet med dessa
tre komponenter kan ddrmed 6ka den upplevda mojligheten att paverka pa arbetsplatsen.
Avsaknaden av relevanta egenskaper skulle dock kunna leda till att den anstillde inte
vagar lyfta det den vill fordndra, vilket gor att de andra komponenterna mojligtvis slas
ut. Detta eftersom de inte ges niagon betydelse om den anstillde inte vagar lyfta sitt

forslag, vilket kan ses som forsta steget for att kunna anvidnda sig av de andra
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komponenterna. Om den anstéllde istéllet skulle besitta lang erfarenhet och relevanta
egenskaper men en bristande kommunikationsférméga skulle det kunna leda till att den
anstéllde inte kan framf6ra paverkansforslagen pa ett gynnande sétt. Detta skulle kunna
leda till en minskad upplevd mgjlighet att paverka med anledning av att den anstéllde
inte kan kommunicera det hen vill fordndra, vilket gor att den 1&nga erfarenheten och de
relevanta egenskaperna inte ricker. Samtidigt skulle det kunna ga att tdnka sig att den
langa erfarenheten véger upp for den bristande kommunikationsférmagan da erfarenhet

visat sig véga tungt, vilket kan leda till en 6kad upplevt mojlighet att paverka.

6.4 Yttre komponenter

Aven detta avsnitt grundar sig i studiens bada fragestillningar som behandlar vilken
betydelse  olika  komponenter tillskrivs  for  bistdndshandldggarnas  och
socialsekreterarnas upplevda mdjlighet att paverka och hur dessa samspelar. De yttre
komponenter som kunnat urskiljas genom respondenternas reflektioner dr organisation,
politiker, ledning, kollegor och forum, vilka behandlas var for sig nedan. Av insamlad
empiri kan vi tyda att de yttre komponenterna har en starkare betydelse for
bistaindshandldggares och socialsekreterares upplevda mojlighet att paverka én de inre
komponenterna redovisade ovan. Denna slutsats bekriftas i tidigare redovisad forskning
som samtliga ser organisation och ledning som de mest betydande komponenterna
(Segraeus 1985; Keswha 2019; Theorell, Nyberg och Romanowska 2013; Travis & Mor
Barak 2010; Travis, Gomez & Mor Barak 2011; Jonsson 2018). Tidigare forskning
gillande faktorn att paverka visar att yttre komponenter i form av ledarskap, kollegial
makt och organisation har betydelse for om anstillda paverkar pa sin arbetsplats eller
inte (Travis & Mor Barak 2010; Jonsson 2018; Aronsson & Bejerot 2014; Theorell,
Nyberg & Romanowska 2013). Organisation &r sdledes en komponent som bade kunnat
urskiljas ur respondenternas utsagor och tidigare forskning. Déaremot har vi genom
respondenternas reflektioner utformat fler dimensioner av organisation som komponent.
Kollegial makt har ocksé kunnat urskiljas genom respondenternas reflektioner, men dé
reflektionerna berdér mer dn bara maktaspekten géllande kollegorna har dven denna

komponent genom empirin utvidgats med fler dimensioner och saledes dopts till
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kollegor. Géllande ledarskap som funnen komponent i tidigare forskning ar detta en del
av den komponent vi valt att dopa till ledning, da studiens respondenter reflekterade
kring ledarskapet tillsammans med andra dimensioner av chefen och ledningens roll i

forhéllande till den upplevda mdjligheten att paverka.

6.4.1 Organisation

Hierarki och ramar

Organisationens hierarki ar tydlig for bistdindshandldggarna och socialsekreterarna,
vilket vi kan tyda pa flera olika sitt i den insamlade empirin. Det 4r underforstatt att en
viss ordning ska foljas och att denna influerar den upplevda mojligheten att paverka.

Tva respondenter beskriver sina tankar av en brytning av ordningen:

Alltsé jag skulle aldrig fa for mig att gé till ett nimndsmote och séga att nu tycker
jag att ni ska gora séhdr (skratt). Da hade de nog blivit véldigt chockade.
(Respondent A)

Den ledning jag har ndrmast &r min egen chef. Det har aldrig varit aktuellt att jag
liksom har gatt 6ver min chef och gatt till nagon hdgre chef. (Respondent D)

Dessa utsagor visar pa ett starkt hierarkiskt fiste. Nér tanken om att bryta ordningen blir
nagonting som lockar till skratt och kénns inaktuellt gir det att forstd att distansen
mellan anstilld och hogre ledning dr stor. Vidare kan det vara svért att paverka beslut
som fattas hogre upp 1 hierarkin, varfér den upplevda mojligheten att paverka kan
minska nir en ordning upplevs stark och d& distansen mellan hogt och lagt ar stor.

Respondenternas reflektioner kring detta representeras av foljande tva utdrag:

Och antagligen &r det for att man tinker sé att i en hierarki ar det sé att de hogst
upp fattar besluten medan de langst ner inte har lika mycket paverkan. [...] Det gor
att man automatiskt inte har, eller jag tinker att man inte har lika mycket att sdga
till om da som de hogst upp som fattar beslut. (Respondent E)

Det finns dar vildigt lite som vi kan paverka om det kommer beslut uppifran
hogsta honset. (Respondent B)

Det gar av ovan att tyda att det &r svart att paverka beslut som fattas pa toppen av

hierarkin. Nar det finns en tydlig hierarki som bland annat kan visa sig genom skillnader
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1 arbetet mellan toppen och botten innebir det att det finns en maktdistans (Hofstede &
Hofstede 2005). Respondenterna ovan beskriver hierarkin genom att tala om “de hogst
upp” och “hdgsta honset” utan att nimna varken grupp, namn eller roll. Detta kan visa
pa att det finns en distans, anonymitet och saklighet i relationerna mellan hierarkins
skikten. I en organisation anvdnds makt genom avsprikligad kommunikation dér
relationer blir fortingligade och anonyma, vilket Habermas (1996) bendmner som
systemet. Vi kan hér dra en slutsats om att systemet har en stor plats i organisationerna
déir bistandshandldggarna och socialsekreterarna arbetar och dven i utformningen av
dess hierarki. Systemet bygger enligt Habermas (1996) pa en instrumentell rationalitet
diar omsesidig forstaelse och mojlighet for demokratisk utveckling dr begransad. Till
foljd av att bistandshandldggarna och socialsekreterarna arbetar inom organisationer dér
systemet har ett starkt faste gir det att tolka att de upplever en minskad mojlighet att
paverka vid beslut som fattas hogre upp 1 hierarkin. Organisationerna kan dock dndras
over tid till att bli mer eller mindre systematiska. En respondent ger ett malande
exempel pd den fordndring som kan ske nér organisationens ramar tar over och ger

mindre plats till anstélldas paverkansmdjligheter:

For om jag ser tillbaka p&d min forra arbetsgivare s& édndrades organisationen lite
under tiden jag jobbade dér, fran att vara ganska Gppen och en bra grogrund for
idéer, till att bli en mer centraliserad organisation dar arbetet lag sa langt ifrin mig
som handldggare. Att det var mycket svérare att paverka och f4 gehor for idéer.
(Respondent H)

Har beskrivs en process som borjar i en organisation som upplevs “ganska dppen och en
bra grogrund for idéer” och forindras till “en mer centraliserad organisation dir arbetet
lag s& langt ifrdn mig som handldaggare”. En plats som tillater idéers grogrund kan liknas
vid Habermas (1996) begrepp livsvirld, som dr det stadie ddr mojlighet for demokratisk
utveckling och kommunikativ forstaelse finns. Processen som respondent H talar om
gér att forstd som en kamp mellan livsvérlden och systemet, ddr systemet tringer undan
livsvdrlden. Den tydliga ordningen i form av en centralisering upprétthéller systemet
och underldttar alltsd inte for demokratisk utveckling, vilket minskar den upplevda

mojligheten att paverka.
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Aven om det framforallt talas negativt om den starka hierarkin finns det en annan
dimension av hierarkins betydelse for den upplevda mojligheten att pdverka. En

respondent beskriver hur hen anvéander hierarkins skiften till en fordel:

Det gor ju att man tinker “vad konstigt” for din chefs chefs chef tycker inte som
du. Vad har du fatt detta ifrdn? Jag tycker att det hade varit bra om man hade
kunskap om vilken kultur som réder ldngst upp i ledningsnivan for att kunna
paverka. Jag vet inte, jag utgar fran att kunskap ar makt. (Respondent B)

Har beskrivs det inte sjdlvklart att de anstéllda besitter information om den kultur som
rader pa toppen av hierarkin. I det som Habermas (1996) bendmner som systemet &r
funktionen bland annat att anonymisera relationer, varfor det kan tinkas vara svart att
erhélla information om kulturen hégre upp 1 hierarkin. Respondenten visar att kunskap
om hierarkin och ledningen, med andra ord systemets instrument, ger en kénsla av makt
som kan oka den upplevda mojligheten att pdverka. Kunskap om hierarkins topp som en
maktaspekt skulle kunna bendmnas som Bourdieus (2019) begrepp informationskapital
eftersom erhéllande av information ger en de verktyg som behovs for att forvalta sina
mojligheter. Vi tolkar att ett rikt informationskapital kan motverka systemets
instrumentella rationalitet och kan kompensera for den rddande maktdistansen genom
att informationen kan anvindas till att, som respondent B framfor, ifrdgasitta och
paverka. Kunskap om denna yttre komponent kan alltsa 6ka den upplevda mdjligheten

att paverka pé arbetsplatsen.

Det begrinsade handlingsutrymmet som respondenterna tidigare beskrivit uppstér
mellan hierarkins skiften i form av att de inte kan hoppa 6ver steg i hierarkin leder till
att de maste forlita sig pa att steget ovanfor for deras pdverkansforslag vidare upp i
hierarkin. Steget ovanfor bistindshandliggarna och socialsekreterarna har beskrivits
vara den ndrmaste chefen. I de organisationer didr bistdndshandldggarna och
socialsekreterarna arbetar beskrivs chefen som en mellanhand mellan den anstéllde, som
befinner sig ldngst ner 1 hierarkin, och den hogre ledningen som befinner sig hogst upp.
Anledning till att reflektioner kring chefen som mellanhand analyseras i detta avsnitt dr
for att chefen diskuteras som en byggsten i hierarkin. For analys kring andra aspekter av

ledning som komponent se rubrik 7.4.3. De anstéllda forvantar sig att chefen ska lyfta
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deras forslag vidare, vilket beskrivs som en forutsittning for att paverkansprocessen ska
sattas igdng. Nedan redogdrs for fyra av respondenternas reflektioner kring betydelsen

av chefen som mellanhand i hierarkin:

Jag tdnker att utifran den chef jag har idag sa har jag ett fortroende for att h*n lyfter
frigan vidare, for det dr ju chefens ansvar. Sa det dr sd jag tinker att jag kan
paverka. [...] Jag ténker att var chef ar vér rost hdgre upp i ledningen. (Respondent

)

Chefen fungerar som en ambassador skulle jag sdga, utdt mot ledningsgrupp och
politiker. (Respondent H)

[...] det &r lattast att paverka via chefen och sedan uppat isafall. (Respondent E)

Jag tanker att min chef dr den som ska lyfta de har stora fragorna vidare och sa
lange jag gor det som é&ligger mig som handléggare, att jag ser ett behov och lyfter
det till chefen, vad som dr problematiskt, s& far ju h*n lyfta det vidare. Jag skulle
aldrig fa for mig att gé till typ forvaltningschefen och berétta vad de behdver éndra.
Jag tinker att min chef &r var rost uppéat. (Respondent A)

Av ovanstaende utdrag framgér att respondenterna har ett fortroende for sin chef som
mellanhand gentemot den Ovre delen av hierarkin, vilket gor att de véljer att gé till
chefen for att forsoka péaverka. Detta stods av Theorells, Nybergs och Romanowskas
(2013) forskning som visar att ledarskap har en stor inverkan pa hur anstéllda viljer att
agera ndr det finns en vilja att fordndra eller paverka. Chefens agerande som mellanhand
vid mottagandet av paverkansforslag ar séledes betydelsefullt for de anstédlldas upplevda
mojlighet att paverka. De svarigheter som visat sig kunna uppstd vid en stor distans
mellan toppen och botten verkar hir kunna kompenseras med en chef som tar sina
anstélldas paverkansforslag vidare. Den maktdistans mellan anstélld och hogre ledning
som tidigare beskrivits som stor visar sig alltsd hdr minska i forhallande till ndrmsta
chef. Hofstede och Hofstede (2005) begrepp maktdistans kan hir tillimpas for att
begripliggora formandet av grupper inom organisationen. Nir det handlar om ett
beslutsfattande som endast hogre ledning har mandat for inkluderas chefen i1 de
anstélldas “vi” 1 kampen for paverkan mot den hdgre ledningen, vilka hér kan uppfattas
som “dem”. Sahir ser relationen mellan medarbetare och chef inte alltid ut, se mer

under avsnitt 7.4.4.

Nyckelpersoner
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Inom organisationen beskrivs det finnas personer som béttre 4n andra kan fanga upp ens
paverkansforslag och ta dem i bruk. Att den anstélldes forslag hamnar hos rétt person
och att den personen hjélper till att driva paverkansprocessen framat ar betydelsefullt for
den upplevda mojligheten att paverka. Bistdndshandldggarna och socialsekreterarna

illustrerar nyckelpersonernas betydelse pa foljande sétt:

Jag tror i stort att det handlar om organisationen. Alltsd var nagonstans frigan
landar och hos vilken person och hur denne arbetar. [...] Det behover vara ndgon
som &r driven i de positionerna for att om man bara vill ga dit och goéra jobbet och
tinka att jaja det ska fungera, det blir inte en s bra grogrund for fordndring da,
utan det maste ju vara ndgon som é&r driven till fordndring. (Respondent H)

Jag tanker att beroende pa hur stor fragan ar och frdgans karaktir sd &r jag den
personen som om jag vill paverka sa lyfter jag det med de personer som kan 16sa
den fragan. (Respondent A)

Man behover vénda sig till rétt person med rétt fragor. (Respondent F)

Har bendmns nyckelpersonen ha en stor betydelse for den upplevda mgjligheten att
paverka pa arbetsplatsen, med forutsittning att denna nyckelperson dr driven till
fordndring. For att forslaget ska hamna rétt s kan det av den anstillde krévas
information om organisationens struktur, vem som gor vad samt viss kdnnedom om
personerna som sitter pa vissa positioner. Respondenterna visar tvd perspektiv pad vem
som har ansvar for att fragan nar rétt person. Respondent H reflekterar kring
organisationens roll medan respondent A och F reflekterar kring den anstdlldes ansvar
att lyfta frdgan till ratt person. Av detta gir det att tolka att anvéndbarheten av
nyckelpersonerna antingen kan avgoéras genom organisationens &ppenhet och
tillhandahallande av information kring vilka de anstéllda ska vdnda sig till med olika
frdgor eller genom den anstdlldes eget innehavande av information. Att inneha
information om dessa aspekter kan tolkas som att besitta det som Bourdieu (2019)
bendmner som ett rikt informationskapital, vilket kan vara fordelaktigt for den upplevda
mojligheten att paverka. Att erhélla ett informationskapital &r ndgonting ménniskan
sjdlv besitter, vilket egentligen skulle kunna hérledas till en inre komponent. Samtidigt
ar det utifran respondenternas olika reflektioner inte klart vems ansvar det &r att de
anstéllda erhaller information om vilka de ska vinda sig till. Det dr i synnerhet

nyckelpersonerna som sddana som tillskrivs betydelse for den upplevda mojligheten att
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paverka, varfor denna aspekt placeras som en del av organisationen som en yttre

komponent.

Likvél som det inom organisationen beskrivs finnas vissa personer som battre dn andra
kan fanga upp ens paverkansforslag och ta dem i bruk sé& kan det finnas grupper inom
organisationen som motverkar dessa paverkansforslag. Vissa grupper dr nddvindiga att
fa medhall fran for att paverkan ska vara mojligt. En respondent illustrerar denna

svérighet genom reflektioner om en inflytelserik grupps motstind:

For sé fort ndgon annan &r inblandad sé blir det mycket svérare. Om en annan
grupp inte vill ha den fordndringen som vi tycker &r bra, och skulle underlitta, sa
blir det lasningar. [...] Behandlingsgruppen till exempel. Det verkar som att hogsta
chefen inte kan 16sa de knutarna dér. En grupp vill en sak och en annan vill en
annan. [...] Och de har jattestort motstand i att fordndra sitt sétt att jobba. Alla steg,
hogsta chefen och alla vill och @ven utifrén politikernas dnskan, som kanske inte
alltid har ménniskan i forsta hand utan de vill spara pengar, de har jéttestor dnskan
att vi ska jobba mer flexibelt s& att vi undviker placeringar som &r s dyra. Men
trots det sd hidnder ingenting. Det verkar ingen kunna paverka. Den gruppen &r
jéttestark. For deras chef lyssnar pa dem och kanske star for dem. (Respondent C)

Grupper som den beskriven ovan definierar vi som en “nyckelperson” eftersom de har
en stark position i organisationen vars motstand inte ens den hogsta ledningen kan
rubba. Respondent C beskriver tydligt hur den upplevda mojligheten att paverka
minskar drastiskt sd fort en stark grupp som inte vill se samma f{Ordndringar &r
inblandad 1 processen. Om den anstéllde & andra sidan skulle f4 denna nyckelperson
med sig i paverkansprocessen torde den upplevda mojligheten att paverka naturligt 6ka

genom det inflytande och den makt nyckelpersonen besitter.
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Budget

Bistandshandlaggarnas och socialsekreterarnas vetskap om att det finns en stram budget
som skapats av hogre ledning och politiker minskar drastiskt den upplevda mojligheten
att paverka. Givna forslag gér inte alltid igenom med hanvisning till ekonomin, varfor
den upprittade budgeten for organisationen har stark betydelse. Budgetens roll

presenteras genom foljande utsagor:

Sa det vi har kommit fram till &r att budget i balans kan begrénsa jattemycket for
vad man kan gora som chef. Och om de inte kan bestimma dér uppe hur det kan bli
for oss sd blir det mindre att sdga till om. [...] Alltsd begreppet paverka pa
arbetsplatsen for mig som socialsekreterare, ja alltsa ofta sd kan man kanske inte
paverka sa vildigt mycket, pa grund av att man jobbar utifran en politisk styrning.
Det finns en viss budget. (Respondent C)

Ofta &r det trakigt nog sa att det &r pengar som é&r en avgorande faktor dérfor att
antingen har man utrymme att utveckla nagot man ténker skulle vara, kanske bidra
till okad sjilvstindighet eller vilméende hos véra éldre, till exempel det hiar med
nutrition till dldre. Det finns en dnskan om att gora det dérfor att vi ser vinster pa
sikt. Men &terigen &r det pengar. S& allt hinger ihop med det som ett kluster.
(Respondent A)

Att kdnna att ens paverkansmojligheter dr begrdnsade pa grund av satt budget kan vara
ett tecken pa att organisationen snarare styrs av ramar dn av enskilda personers
agerande. Detta gar att likna med Habermas (1996) teori om system och livsvérld.
Systemet drivs, liksom organisationen exemplifierad ovan, med en instrumentell
rationalitet bestdende av pengar och makt 1 en saklig kommunikation. Hur
respondenterna talar om budget som begridnsande for den upplevda mojligheten att
paverka gdr att tyda som att responsen pa deras eventuella pdverkansforsok blir ett
sakligt motstind med héinvisning till ekonomin. Respondenternas reflektioner kring
budget kan ocksé beskrivas som sakliga, da de beskriver ekonomin som instrumentell,
det vill sdga som ett bestdende objekt som inte dr mdjligt att fordndra. Budget kan ses
som en aspekt av komponenten organisation vilken erévrar andra yttre komponenter,
exempelvis ledningen som Respondent C ovan beskrivit. Oavsett vilka intentioner den
anstéllde har avseende att pdverka s finns budgeten alltid nérvarande likt ett skal som
upplevs vara svart att ta sig igenom. De flesta respondenter uttrycker att budgeten &r
svar att kollaborera med, vilket minskar den upplevda mgjligheten att paverka. Det kan

dock vara mojligt att hitta vagar for att samarbeta med organisationens budget for att
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Oka den upplevda mojligheten att paverka. En respondent beskriver timing som en

sadan vig:

Timing ar ocksd en faktor faktiskt for att kunna péverka. Att motivera en
fordandring med ett nuvarande behov, som ofta dr pengar. Nu har vi ju ett
underskott, har ni ndgon idé om hur vi ska l6sa det. D& spetsar de Oronen.
(Respondent H)

Hir beskriver respondenten att organisationen stryker budgeten medhars genom att
tillata fordndringsarbete ndr paverkansforslagen besitter en ekonomisk vinstaspekt.
Aven hir ser vi en saklighet i kommunikationen gillande budgeten och systemets
tydliga kolonisering av den livsvirld som vi sett verkar i organisationen. Respondent H
reflekterar kring att hen hittat en vig for att paverka, trots budgeten, som dr genom
timing och genom att motivera en forédndring utifran en ekonomisk aspekt. Utifran var
anvindning av Habermas (1996) teori kan vi se att respondenten mdjligtvis har blivit en
del av systemet da hen behdover kommunicera pé ett sakligt vis utifran instrumentella
behov. Trots systemets Overtag kan vi dock se att Respondent H upplever en dkad
mojlighet att pdverka d& hen forsoker hitta sdtt att pdverka inom systemet och utifrdn
systemets instrumentella rationalitet, till skillnad frdn andra respondenter som sjdlvmant
kan ha valt att inte tillhora systemet eller inte kunnat foga sig till systemets ramar. Av
ovanstdende kan vi ddrmed tdnka oss att den upplevda mojligheten att paverka dkar nir
paverkansprocessen gors utifrdn systemets krav och forutséttningar, oavsett om detta

sker med eller utan den anstélldes egentliga vetskap.

6.4.2 Politiker

Som ndmnt i avsnittet ovan fattas ménga beslut hogt upp i organisationens hierarki, ofta
av politiker. Just politikernas beslut beskrivs vara svarast att paverka. En respondent

reflekterar kring att detta beror pa att politikerna inte inkluderar de anstéllda:

Politikermissigt sé tycker jag inte vi kan paverka alls utan det kéinns som om det de
bestimmer har de bestdmt, jag hade girna velat egentligen att de hade pratat mer
med oss som jobbar i det dagliga och traffar brukarna. (Respondent E)

Det gar hér att tyda att den upplevda mgjligheten att paverka dr beroende av politiker
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som inkluderar bistdndshandldggarna och socialsekreterarna i deras beslutsfattande. Vi
kan se att politikerna, likt det som beskrivs i Jonssons (2018) studie, tar strukturella
beslut som kan komma att leda organisationen och arbetet i en viss riktning. Till
skillnad fran Jonssons (2018) studie som talar om att politiska skiftningar paverkar det
sociala arbete som utfors pd myndigheter kan vi ur respondenternas utsagor inte se om
den politiska ideologin har betydelse for den upplevda mdjligheten att paverka. Istéllet
formar rddande studies empiri en bild av att politikerna fattar beslut utan att tala med de
som arbetar ndrmast brukarna, oavsett ideologi eller politiska skiften. Samtidigt som
politikerna verkar ha en betydelsefull roll s& visar empirin att de anstdllda saknar
information om ifall det &r mojligt for dem att paverka via politikerna och 1 s fall nér
och hur. Vid frdga om hur den bristande informationen artar sig reflekterar tre

respondenter pa foljande vis:

Jag tror att den informationen &r vildigt dold for medborgarna och jag personligen
tror att jag har den kunskapen jag har, just ndr man kan paverka uppifran, genom
att jag ar politiskt aktiv. (Respondent F)

Ja, precis. Det kanske ér lite dumt, men da har jag antagit att vi inte kan paverka.
Ehm, i och med att man inte tagit sig tiden till att frdga oss nagonting. Jag
personligen tdnker att det borde ligga i politikernas intresse att fraga oss, i och med
att det ar vi som ser vad som fungerar och inte fungerar. (Respondent E)

Jag har aldrig traffat dem. De &r vildigt frdnvarande, lyser med sin franvaro och de,
jag vet inte, vi har ndgra insatser som inte ligger pd var beslutsnivd utan
delegationen ligger pa individutskottet och da tdnker jag att det ar politiker som
sitter och fattar beslut. Jag har hittills, jag har snart jobbat hir ett &r och jag har
hittills inte trdffat en enda av dem. (Respondent B)

Det gar att tyda att det finns en distans mellan bistindshandliggarna och
socialsekreterarna som arbetar “pa golvet” och politikerna som fattar beslut pd en mer
overgripande nivd. Nir de anstillda inte ges nagon information kring deras
paverkansmojligheter gentemot politikerna kan det konstateras att det som Hofstede och
Hofstede (2005) bendmner som maktdistans inom organisationen blir &n hogre. Da det
inte finns en naturlig relation mellan de anstéllda och politikerna ser vi i
respondenternas utsagor att det finns en uppfattning om att det inte gar att paverka via
politikerna. Aven om bistdndshandliggarna och socialsekreterarna skulle besitta

kunskap om hur de ska argumentera, besitta ett erkdnt sprakbruk och ha en vélgrundad
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vilja till fordndring, vilket kan liknas vid Bourdieus (2019) begrepp kulturellt kapital, sa
kan vi forsté att det inte gar att ta sig vidare i paverkansprocessen utan information om
ifall det ens det gar att paverka via politikerna och 1 s& fall nir och hur. Detta skulle
kunna begripliggdras genom att se detta som en brist pa det Bourdieu (2019) bendmner
som informationskapital. Hur de anstéllda ska fa ta del av denna information &r vidare
oklart. Av utdrag ovan gar det att tolka att respondent F, till skillnad frin 6vriga, besitter
ett informationskapital som hen erhallit privat genom att vara politiskt aktiv. Tack vare
detta har hen mogjlighet att anvénda sig av sina andra kapital och resurser, vilket
naturligt okar den upplevda mojligheten att pdverka pa arbetsplatsen. Samtidigt
beskriver Respondent E att det borde ligga i1 politikernas intresse att inkludera de
anstillda och dérmed tillhandahélla relevant information for delaktighet. Nar detta inte
gors minskar den upplevda mdjligheten att paverka, varfor politikerna som yttre

komponent beddms vara av betydelse.

6.4.3 Ledning

Det som respondenterna definierar som ledning i péverkanssammanhang ar den
ndrmaste chefen och dennes formégor. Ledningen beskrivs vara en viktig komponent dd
den dels dr en vig uppat 1 ledningen som tidigare ndmnts i avsnitt 7.4.1 och dels da
chefen kan std emot andra komponenters begransande och besitter makt att begrinsa de
anstilldas paverkansmojligheter. For att uppleva en mdjlighet att paverka krivs det att
chefen bade ér inlyssnande och kan ta emot de anstilldas forslag pd ett lampligt sétt. En
respondent sammanfattar samtligas uttalanden om vikten av dessa aspekter pa ett

maélande vis:

Man kan sdga sammanfattningsvis att dar var vil inte kommunikationen den allra
bista. Och d& menar jag att vi formedlade, men att lyssna av och verkligen lyssna,
det dr en konst. Och det dr inte bara vi som ska kunna det, utan dven véara
Overordnade ska klara av det, eller kunna det. Och inte ga i forsvar. [...] Men det
var en stor frustration att kénna att arbetsgivaren inte riktigt lyssnade pd var
kompetens och var bedomning. (Respondent D)

Hur respondenten talar kring att verkligen lyssna visar pa att det inte &r en sjilvklarhet

att alla chefer besitter den formagan. Respondenten visar dven via sina reflektioner att
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det finns bra eller mindre bra sitt att ta emot den anstilldes forslag, sdsom att inte gé i
forsvar. En god kommunikation mellan chef och anstilld verkar sidledes bygga pé ett
gott inlyssnande och mottagande. Hur chefens inlyssnande som aspekt yttrar sig for

respondenterna exemplifieras genom foljande utdrag:

Bland annat att var nya chef lyssnar mer pa oss dn vad den gamla gjorde. Och att
man blir hord av chefen, sa bara det ger en trygghet i att veta. (Respondent E)

[...] jag ténker vil att det viktigaste dr att de yttre komponenterna dé, exempelvis
ledning eller ens arbetsledare, att de lyssnar pa en och tar en pa allvar [...]
(Respondent G)

Av dessa utdrag finner vi en viktig aspekt for den upplevda mojligheten att piverka; att
chefen har formagan att lyssna pé sina anstillda. Detta bekréftas av Theorells, Nybergs
och Romanowskas (2013) studie som redogdr for att brist pa lyssnande egenskaper hos
chef leder till minskade mojligheter till paverkan for de anstdllda. Det gir av
respondenternas utsagor att utldsa 6nskemél om en god kommunikation med sin chef
och att inlyssnande ger en trygghet, varfér komponenten ledning beskrivs vara den
viktigaste yttre komponenten. Hur kommunikationen mellan chef och anstélld yttrar sig
paverkas ofta av rddande organisationskultur (Alvesson & Svenningsson 2007).
Maktdistans och grupperingar dr aspekter som kan komma att sétta ramar for kulturen
pa arbetsplatsen (Hofstede & Hofstede 2005). Tidigare har vi konstaterat att flera av
respondenternas arbetsplatser priglas av just maktdistans och att hogre ledning och
anstéllda anser sig tillhora olika grupper. Om dessa aspekter har satt ramar for kulturen
gar det att forstd att kommunikationen mellan chef och anstéilld kan komma att vara
bréacklig, vilket inkluderar chefens inlyssnande. Detta skulle kunna illustreras som: god
organisationskultur — inlyssnande chef — 6kad upplevd mojlighet att paverka. Detta

forlopp utvecklas vidare i en annan dimension av en respondent:

Men det dr ocksa taskigt for jag vet att man har olika forutsittningar som chef att
ge sin personal mdjlighet att padverka beroende pa vilken organisation man jobbar
for men jag tror pa att handlingskraftiga chefer dr de cheferna som fungerar bést
[...] (Respondent B)

Av respondentens utsaga gar det att tolka att en handlingskraftig chef kan vervinna en

mindre bra organisationskultur, som i andra fall skulle lett till en chef som inte lyssnar
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eller tar emot de anstilldas forslag pa ett lampligt sitt. Av respondentens utsaga skulle
mojligheten att paverka genom ledningen som yttre komponent istédllet kunna illustreras
som: mindre bra organisationskultur men en handlingskraftig chef — o6kad upplevd

mojlighet att paverka.

Den andra aspekten av ledning &r som tidigare ndmnt betydelsen av att chefen tar emot
de anstilldas forslag pa ett lampligt sitt. Nedan ges exempel pa bade bra och mindre bra
mottaganden som péverkar bistindshandldggarnas och socialsekreterarnas upplevda

mojlighet att paverka:

For var gamla chef blev ritt arg om man sa emot denne, vilket gor att man dé inte
vill sdga emot denne. [...] Sedan med vér forra chef sd sa man det sé kidndes det
som om h*n inte tog det pa allvar sa jag tror att det var daligt fr&n bada sidorna.
Kollegorna uttryckte inte vad de kinde eller behdvde och samtidigt som nir de val
gjorde det sé blev det inte bra respons fran chefen, sé ja. (Respondent E)

Det kénns ibland som att chefer inte tar en seridst [...] S& det blir typ sahér, du
kanner dig lite dum, det gér man ju och det blir typ sé att man borjar tdnka pa vilka
saker ska jag ta upp och istdllet borjar man tédnka pa vilka strider jag ska vélja, for
allt kan uppenbarligen inte tas emot. S& d& véljer man att bara siga ifran det mest
kritiska liksom. (Respondent B)

Jag kan ténka mig att det beror pd hur kommunen ser ut. I den kommun dér jag
jobbar nu sa dr ndmnden, de ar rétt sa laid back, de ldmnar fria hiander, sa dar &r
min vig en ambitiés chef som jag kan bolla idéer med och som vill utveckla.
(Respondent H)

Om chefen tar emot forslag fran anstdllda pé ett mindre bra sitt, sisom att bli arg eller
inte ta en pa allvar, kan vi tyda att det leder till en rddsla for att ge paverkansforslag.
Likaséd kan vi tyda att en chef som det gar att bolla idéer med 4r en vdg for att kunna
paverka i1 hogre utstrickning. Att inte vaga ge fOrslag till sin chef pa grund av rddsla {for
att chefen ska bli arg och inte ta en pd allvar gar att likna med det Jonsson (2018)
kommit fram till i sin studie, att rddsla for bestraffning gor att anstéillda inte gér nagot
motstind. Ridande studies respondenter visar i sina reflektioner ovan att det inte
behover handla om uttalad bestraffning utan att det inte behdvs mer dn en délig reaktion
for att den upplevda mdojligheten att paverka ska minska. Av insamlad empiri gar det
alltsd att utldsa att en god kommunikation mellan ledning och den anstdllde byggs pa

bade aktivt lyssnande samt ett gott mottagande och nir detta finns visar sig den
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upplevda mgjligheten att paverka dka.

Utdver att lyssna och ta emot forslag pa ett lampligt sitt behdver chefen dven vara
lyhord for att den upplevda mojligheten att paverka pa arbetsplatsen ska oka. Detta
vidare behov dr ndgot som flera respondenter ndmnt, vilket sammanfattas genom tva

talande utdrag:

Alltsa vi har en mycket lyhord chef just nu, sd jag har inte ként att jag behover
ndgot annat, men jag vet inte hur det blir i framtiden nér vi ska fa en annan chef.
Men som det har varit idag sa har vi en mycket lyhord chef sé jag har inte saknat
nagot. (Respondent F)

[...] vagar fraga och finnas dir och lyssna. Helt enkelt. Kanske framforallt ska de
vaga fraga for da kommer det ju oftast svar om det dr nagot man har pa hjértat sé.
(Respondent G)

Dessa reflektioner visar att respondenterna forvintar sig mer dn en god kommunikation.
Att vara lyhord for sina medarbetares behov, stélla fragor och finnas déar som chef ar
aspekter som verkar vara viktiga for bistdndshandldggarnas och socialsekreterarnas
upplevda mojlighet att paverka. Att kidnna att det 4r mojligt att kommunicera och ha en
Omsesidig forstaelse med sin chef &r tecken pd, med utgdngspunkt i var anvindning av
Habermas (1996) teori, att livsvirlden har ett faste 1 organisationen. I livsvirlden finns
den kommunikativa rationaliteten och mojligheten till demokratisk utveckling
(Habermas 1996). Habermas (ibid.) andra del av sin teori behandlar systemet, som
tidigare ndmnt har ett starkare faste &n livsvdrlden pé flera av respondenternas
arbetsplatser. Nar formagor i form av inlyssnande, bra mottagande och lyhordhet har
utrymme att existera hos en ledning bor detta innebéra att systemet inte har koloniserat
livsvdrlden. Respondent F beskriver ovan en ovisshet i att fa en ny chef som kanske inte
besitter dessa formagor. Eftersom systemet och livsvérlden konkurrerar kan en mindre
lyhord chef ge hén till systemets instrumentella fornuft och darmed inte frdmja
mojlighet till péverkan. Eftersom det &r i just livsvédrlden det finns mdojlighet till
demokratisk utveckling dr det siledes inte konstigt att den goda kommunikationen
mellan chef och anstilld, som skapas i livsvérldens kommunikativa rationalitet, leder till
en kdnsla av okad mojlighet att pdverka pd arbetsplatsen. I borjan av detta avsnitt

hanvisades till Theorell, Nyberg och Romanowska (2013) som i sin studie redogjorde
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for att en brist pd lyssnande hos chef leder till minskade mojligheter till paverkan for de
anstéllda. Vi kan av insamlad empiri dirmed komplettera den tidigare forskningen med
att chefens bemdtande av forslag samt lyhordhet &r lika viktigt som sjdlva inlyssnandet

for den upplevda mojligheten att paverka.

6.4.4 Kollegor

Samtliga respondenter bendmner kollegor som betydande for den upplevda mdjligheten
att paverka pd arbetsplatsen. Av bistdndshandlidggarnas och socialsekreterarnas
reflektioner framgar att kollegialt samarbete dr en betydande del av komponenten. Det
gar att tyda att den anstdllde upplever sig starkare ndr forsok till péverkan gors
tillsammans med kollegor. Tre respondenter bendmner den kollegiala styrkans betydelse

pé dessa sitt:

Vi ér starkare tillsammans. (Respondent H)

Man behover vara flera for att kunna paverka. Ensam kan du inte gora sa mycket.
Man maste vara fler. Ensam 4r inte stark. Om bara jag séger att jag vill ndgonting
och inte fler vill s& kommer det inte ske. [...] For det finns alltid en maktobalans
och i det kan vi inte sjdlva géra mycket at det om vi inte dr organiserade. Det ér
darfor det finns fackliga organisationer. [...] De ér chefer och vi dr anstillda. Sa det
behover vi for att motverka maktobalansen eftersom vi inte har sd mycket makt, da
maste vi vara organiserade. Det dr det bista. (Respondent C)

Alltsa det dr dels den demokratiska regeln “om man far med sig folk som tycker
som en”, sa kan man f4 sin rost hord pa ett helt annat sétt [...] (Respondent B)

Dessa exempel visar ett slags “vi och dem”-resonerande. Respondenterna skildrar
kdnslan av att tillhora ett “vi” som nagot positivt for deras upplevda mdgjlighet att
paverka pa arbetsplatsen. Hur respondenterna talar om tillsammans respektive ensam
visar att de har en stirkande kansla for vi:et, snarare dn att tala om det i destruktiva
termer. Aven om Alvesson och Svenningsson (2007) menar att “vi och dem” dr nagot
som spér pa ett missndje och en destruktiv kommunikation mellan grupper inom en
organisation sd visar alltsd empirin att gruppering dven kan anvindas for att stirka och
motivera till paverkan, vilket annars skulle kunna kdnnas svart. I redovisade utdrag kan
deras reflektioner kring “vi och dem” ses som ett tecken pa ojamlika maktrelationer

inom organisationerna. Detta gar att begripliggéra med Hofstede och Hofstedes (2007)
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resonemang om maktdistans mellan chef och anstélld. Respondenterna utmanar i sina
reflektioner den etablerade maktdistansen genom skapandet av ett starkande “vi”, som
ger dem fler resurser till att kunna péaverka. Da respondenterna bendmner “vi” i
forhallande till paverkan gar det att tyda att de innehar en 6msesidig forstielse och delar
en gemensam vilja om att paverka pa sin arbetsplats. Detta gér att likna vid Habermas
(1996) begrepp livsvérld eftersom det &r 1 livsvéirlden dmsesidig forstaelse skapas och
kommunikativt handlande och demokratisk utveckling ges plats for. Mojligheten till
skapandet av ett “vi” och att kollegor tillsammans kan inverka pa den upplevda
mojligheten att péverka tyder péd att organisationens ramar, som kan liknas med
Habermas (1996) begrepp systemet, inte helt har koloniserat kollegornas
kommunikativa handlande. Relationerna besitter diarmed fortfarande potential att
paverka och har inte fortingligats av organisationens fyrkantiga tendenser, vilket
naturligt 6kar den upplevda mojligheten att paverka. Som grupp har medlemmarna dven
ett starkare socialt kapital d& de kan ta del av varandras positioner, kontakter, kunskaper
och erfarenheter (Bourdieu 2019). Genom att organisera sig pa detta sitt upplever
respondenterna att deras mojlighet till pdverkan oOkar, vilket gar att tolka som att
maktdistansen mellan de anstillda och ledningen minskar eftersom gruppens kapital har
sammanforts och dirmed kan komma att nidrma sig det kapital ledningen kan ténkas

besitta.

Samtidigt som respondenterna lyfter fram kollegor som betydelsefulla i forhallande till
deras upplevda mojlighet att paverka sd kan den kollegiala makten komma att anvéndas
pa ett mindre bra sitt eller anvdndas fOr att utmana organisationens ledning. Detta

uttrycks som tydligast i foljande utsagor:

[...] det dr okej att inte tycka som alla andra men det ska inte vara ett motstand som
ska vara till for att sara folk utan motstdndet ska vara beréttigat och det ska leda till
nagot bittre for alla. Mer nytta for alla &n vad det dr i dagsldget, det ska tillfora
nagonting tdnker jag. Och jag ténker lite att det inte ska vara revolution mot
ledningen pé det séttet, vi ska inte gd emot forsten som ingen tycker om for att h*n
inte kan nigonting [...]. (Respondent B)

Det jag tdnker dr att om jag &r negativ till en sak och sedan far medhall fran alla
andra, da ar det inte jag som é&r “the bad guy” eller vad man ska sédga, utan, kolla-
alla tycker séhir, alla tycker att det hér beslutet fran chefen var déligt eller alla
tycker att chefen ar dalig eller nagot sddant. Den kollegiala tryggheten kommer dé
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ocksd. Medan om man bara ir sjédlv som ténker negativt sa blir man den som fér
lite status som den negativa istéllet sa jag tror det dr for att man ska fa kdnna sig
tryggare i att vara negativ, s man vill paverka kollegorna ocksé i att std emot,
tycka beslut dr déliga eller sé. [...] for det 4r en sak att ta det och diskutera det och
fundera tillsammans om hur ska vi gora for att fordndra det hir, och en annan sak
att bara vara negativ kring det. Och det upplever jag det var mer forr pa var
arbetsplats, att det var mycket negativitet och da ledde det till problem istéllet, man
laste sig och paverkade inte d& men man péverkade istdllet sina kollegor s& de
andra madde daligt ocksa. Nu véljer vi att paverka istéllet genom att diskutera och
lyfta saker och forsoker gora en fordndring i det vi kan gora en fordndring.
(Respondent E)

Relationen mellan ledning och anstdllda beskrivs hiar som negativt laddad. Till skillnad
frén tidigare ndr “vi och dem” kunde utgdra nagot positivt for bistindshandliggarnas
och socialsekreterarnas upplevda mojlighet att péverka s& kan vi hér, utifran hur
respondenterna reflekterar, proponera for att vi:et snarare spér pa missndje och leder till
vad Alvesson och Svenningsson (2007) beskriver som destruktiv kommunikation
mellan kollegorna. Det eventuellt negativa tankesitt som uppstér gor att den 6msesidiga
forstaelsen som vi tidigare ndmnt som en viktig aspekt blir destruktiv istillet for
konstruktiv. I respondenternas utsagor kan vi tyda att den destruktiva kommunikationen
kan resultera i antingen icke-6nskvérda fordndringar eller att gruppen léser sig och inte
paverkar alls. Att kollegorna, pa grund av den destruktiva kommunikationen, laser sig
och inte kan utova inflytande kan med utgédngspunkt i Aronssons och Bejerots (2014)
forskning leda till att lojaliteten till chef och organisation forsvagas, vilket kan skapa ett
annu storre avstand mellan “vi” och “dem”. Den destruktiva kommunikation som tyds
av hur respondenterna reflekterar kring kollegor som komponent skulle &ven kunna gora
det svarare for arbetsgruppen att std emot organisationens fyrkantiga tendenser. I det
som Habermas (1996) bendmner som livsvérlden koordineras minniskors handlande
genom spraket och forsoker styra det organisatoriska systemet genom kommunikativt
fornuft. Nér de anstéllda hamnar i en neddtgaende destruktiv kommunikationsspiral bor
det bli svdrare for dem att kontrollera systemet genom kommunikativt fOrnuft.
Livsvirlden kan dé tiankas kontrolleras av systemet dédr det instrumentella fornuftet kan
ta 6verhand genom budget, riktlinjer och ramar, vilket forsvarar demokratisk utveckling

och, som respondenterna uttrycker, minskar den upplevda méjligheten att pverka.
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Den sammansvetsade bild som ges av utdragen ovan visar att kollegor som komponent
for den upplevda mojligheten att pdverka kan ses som ett “vi”, bdde 1 positiv och
negativ bemaérkelse. Detta kan kompletteras med reflektioner kring kollegor som
antingen en begrinsning eller ett stdd i samband med att en Onskar paverka pa egen
hand. Kollegorna blir i dessa sammanhang saledes ett hinder eller ett verktyg for egen
anviandning snarare dn ett “vi”. Kollegor som komponent kan begrinsa den anstélldes
upplevda mojlighet att paverka genom att kollegorna ger motstand. En respondent

beskriver motstandet frn kollegor pa foljande sétt:

Men typ om man tar upp ett problem pa kanske sin metod dér det inte &r s ménga
ndrvarande forutom ens narmsta kollegor och ens forste socialsekreterare sa kan
jag ibland kénna att kollegor ibland rostar ner forslag som innebdr mer
arbetsuppgifter till dem, dven om det dr béttre for oss om forslaget gick igenom,
och béttre for ménniskorna. [...] Sammanfattningsvis s& upplever jag ett motstand
nir forslag innebdr en anstringning eller fler arbetsuppgifter for handlaggarna.
(Respondent B)

Detta skulle kunna begripliggéras som en ny version av skapandet av “vi” och “dem”.
Istdllet for att kollegorna stiller sig mot exempelvis ledningen s& handlar det hir om
kollegor mot varandra. Motstandet detta innebér i1 form av att inte halla med varandra
och rosta ner forslag kan komma att leda till en minskad upplevd mojlighet att pdverka
pa arbetsplatsen. Att istdllet fa stod fran kollegor kan oka den anstélldes kédnsla av
trygghet och dirmed underldtta for den anstéllde att patala en fordndring. Att denna

aspekt upplevs vara viktig for respondenterna illustreras genom f6ljande citat:

Eller kanske prata med kollega som man kéinner sig trygg med och se om man kan
lyfta det tillsammans fOrsta gdngerna om man kénner sig obekvém att gora det
sjdlv. Da kanske man har nagon som kan stotta en liksom och dé &dr det lattare att
gora det. Da kan man lyfta det tillsammans &tminstone. [...] For det &r mycket mer
trygghet i, for da vet man att jag kommer bli uppbackad av flera personer for det ar
inte bara jag som ténker sédhér. (Respondent E)

Det ar helt okej tycker jag, att sdka stdd hos sina kollegor och starta ndgonting. [...]
Men det dr ocksé svért att pdverka om man kénner att man &r ensam och folk inte
vagar siga ifran. For det hdnder jatteofta att det tisslas bakom kulisserna men att
ndr man vél sitter dir och ska berétta for sin chef hur man har det si ar det ingen
som backar en i det, fast &n att alla faktiskt tycker sa. Och jag kan forsta att det ar
svart for ungdomar att gora det, som dr nyexade och har duktig-flicka-syndromet
men det kan tyvarr ha en dalig effekt pa oss andra. (Respondent B)

[...] kollegan kanske séger “ja men det har du ritt i, det har jag inte tinkt pa, det
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kan dndras” eller “fast nej, det systemet hade vi for tvd ménader sedan och det
fungerade inte” och dd kanske man inte ens behdver lyfta det i storre forum
eftersom det &dr en délig idé, exempelvis. (Respondent I)

Som ovanstdende utdrag visar kan det upplevas betydelsefullt att fa stod av en kollega 1
samband med forsok till paverkan. Detta stod visar sig hir kunna leda till betydligt 6kad
upplevd mdjlighet att paverka pa arbetsplatsen, dels med anledning av att kollegorna
forstar varandra och kan enas och dels att kollegorna har kraften att motivera enskilda
medarbetare att driva fordndring pd egen hand med vetskapen om att de har stéd fran
kollegorna vid behov. Tryggheten som beskrivs skapas vid dessa tillfdllen kan ocksa
anses vara nagot som skapas av organisationens kultur pa sé sitt att det finns det som
Alvesson och Svenningsson (2007) bendmner som gemensamma idéer hos de anstéllda.
I utdragen ovan kan det uttydas en gemensam idé om att det ska vara mojligt att soka
stod och utbyta tankar hos kollegor vid behov. Med tolkning av att
organisationskulturen kan skapa den trygghet eller otrygghet som infinner sig bland
kollegor verkar komponenterna organisation och kollegor samverka genom
komplettering eller konkurrens, vilket uttrycks av respondenternas reflektioner kring
gemensamma idéer. Ndr organisationens kultur samspelar med kollegornas ingivande
av trygghet for den anstillde kan saledes den upplevda mojligheten att paverka pa
arbetsplatsen O0ka. Tva respondenter ger exempel pad hur kollegornas medhall eller

motverkan tydligt styrs av kulturen:

Och édven om folk inte héller med om det forslag man givit, for det &r helt normalt
att alla inte tycker det ibland, sd ska det vara ett Gppet klimat och att man
respekterar varandra och inte behover kdnna sig dum och att folk borjar fnittra och
dylikt- om det inte &r uppenbart roligt liksom. (Respondent B)

For mig ar det viktigaste att man har ett arbetsklimat som faktiskt tillater det, i
vissa organisationer kan det vara mer eller mindre kontroversiellt att lyfta
forédndringar. Vissa kan ju ténka varfor lyfter h*n detta eller varfor séger h*n att vi
gor fel, vill h*n sétta dit oss. Just pa den hér arbetsplatsen tycker jag att vi har ett sa
pass bra klimat att kollegor inte blir fornirmade om man lyfter nagonting, till
exempel om en enskild kollega gor nagot mindre bra eller att vi har ett
organisationsfel. (Respondent I)

Respondenterna patalar ett behov av kollegor som &r respektfulla och tilldter 6ppna
diskussioner 1 forhdllande till pdverkan. Vi kan tyda att det ar viktigt for respondenterna

att kollegorna besitter gemensamma idéer om vad det innebédr att vara en god och
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stottande kollega, dir forlgjligande eller misstdnksamhet kan vara aspekter som minskar
den upplevda mgjligheten att piverka. Respondenterna beskriver att de vill undvika att
kdnna sig dumma, fnitter fran kollegor och ett ifrdgasittande klimat. Hur
respondenterna reflekterar kring detta gar mojligtvis att tolka som kédnslor besldktade
med pinsamhet, fornedring och avvisning, vilket enligt Scheff (2000) dr tecken pa den
sociala kéinslan av skam. Vi kan se respondenternas 6nskemal om ett gott klimat med
respektfullhet mellan kollegorna som uttryck for sitt att undvika skam. Hur
respondenterna talar om de kénslor de kan fa av kollegornas ageranden, sisom deras
fnitter, gér det att fOrstd att det for vissa kan kdnnas svirt att framfora sina
paverkansforslag. Med stod av Scheffs (2000) teori kan kénslorna 1 dessa fall forstés
som en social kontroll dd méinniskan alltid &r orolig for hur andra ser pa en och undviker
att visa annat an sin bésta sida utat. Skam figurerar enligt Scheff (2000) i de flesta
sociala interaktioner och ménniskor forsdker hela tiden forutspa vad som kan generera
skamkinslor, varfor det skulle kunna ga att forstd att bistdndshandldggarnas och
socialsekreterarnas upplevda mdjligheten att paverka péd arbetsplatsen minskar om det
bland kollegorna finns ett klimat ddr kénslan av skam &r ndra. Kollegornas stod
alternativt motstand kan emellertid ses som ovésentligt for den upplevda mojligheten att
paverka d& makten att ta paverkansforslagen vidare inte ligger pé kollegorna. En

respondent reflekterar kring kollegornas svaga betydelse gentemot ledningen:

Det kan vara sa till exempel att kollegor inte hiller med mig i allt s& det funkar
precis som det hittills - det problem jag tycker &r en egentlig ickefrdga eller
ickeproblem och det, men isafall kan det vara sé att ledningen faktiskt tycker det dr
ett problem och di far man igenom det &ndé eller ibland kan ens kollegor tycka det
ar ett problem men sa tycker chefen att det ér en ickefraga eller inte aktuellt. Sa det
kan ju ga pa bada hallen ocksa. (Respondent I)

Respondenten visar genom sin reflektion ovan att ledningen har sista ordet oavsett om
kollegorna dr for eller emot. Detta visar pd en villkorad relation mellan de yttre
komponenterna ledning och kollegor, ddr kollegorna enbart har betydelse om ledningen
tillater. Samtidigt har vi i detta avsnitt tidigare kunnat konstatera att kollegor som
komponent skapar skillnad i den upplevda mojligheten att paverka da respondenterna

exempelvis uttrycker att de kdnner sig starkare tillsammans.
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6.4.5 Forum
Att ha tillging till ett forum dér ens pdverkansforslag kan tas upp visar sig vara av
betydelse for den upplevda mojligheten att paverka pa sin arbetsplats. Dessa forum kan

se olika ut:

Nu é&r jag ocksd fackligt anstilld och diar kan man ocksd paverka i
samverkansmoéten vi har. [...] D4 har det fungerat, men l&ngsamt och jobbigt, men
anda. Det kéndes som att vi pa riktigt kunde paverka. (Respondent C)

Vi har méten som kallas for verksamhetsméten med var narmaste chef., Och dér gar
vi igenom hur vi kan gora. Da kan vi till exempel dndra i vara blanketter, rutiner,
till en viss nivé alltid. (Respondent E)

Sa jag tanker att, APT, ar ju ett forum for det tdnker jag, att man dér har en 6ppen
diskussion med alla. (Respondent B)

Ja och man kan ju hdmta inspiration genom nétverkstraffar och sa, for att paverka
pa ett annat sétt. Vi dr starkare tillsammans. Vi har ett ndtverk som jag &r aktiv i
som handlar om IBIC och det blir ju mycket verksamhetssystem ocks& for de
hénger ju ihop. Men dir vi stdttar varandra i kommunerna och hjilper varandra att
kunna péverka organisationen. (Respondent H)

Fackliga samverkansmoten, verksamhetsmoten, arbetsplatstréffar och nétverkstréaffar tas
ovan upp som forum dér det tillats att ge forslag till fordndring. Dessa forum tar framst
plats pa arbetsplatsen men vi ser dven att vissa benidmnda forum befinner sig utanfor
organisationen, exempelvis fackliga méten och nétverkstriffar med andra kommuner.
Det har i tidigare studier konstaterats att anstidllda kan komma att vinda sig till
utomstidende organisationer niar det handlar om att motverka negativa fordndringar pa
arbetsplatsen (Jonsson 2018). Genom vara respondenters berittelser kan vi tolka att
forum, bade inom organisationen och utomstaende, ar verktyg dven nir det handlar om
att ha mojlighet att utveckla och skapa fordndring. Utover dessa forum som sker i

motesform visar tva andra respondenter pa en annan dimension av forum:

Men det var bra i kommun X att det fanns mgjlighet att géra en egenkontroll nér
man tyckte nagot var fel. (Respondent D)
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Ofta ér det via de traditionella avvikelserna som jag &r véldigt febril med att gora
just sddana avvikelserapporteringar 6ver sddant som inte fungerar. Min tanke &r ju
att om man far tillrickligt ménga avvikelser 6ver samma sak sa maéste det ageras
eftersom vi ser att det inte &r engingsforeteelser. Och dé& dr jag gérna med i
processen pa hur, hur ska vi dndra rutiner s att det hér inte hénder fler ganger. S&
avvikelser dr ett exempel. (Respondent I)

Hir kan vi se att egenkontroller och avvikelserapporteringar dr forum for paverkan pa sa
sdtt att organisationen, likt for motesforumen ovan, har gett mojlighet till en plats dér de
anstdllda ska kunna tycka till. Oavsett om forumen tar plats i motesform eller i
rapportform &r det en arena for kommunikativt handlande, som vi med inspiration frn
Habermas (1996), menar finns i livsvirlden. Organisationen skapar via forumen dirmed
en plats for demokratisk utveckling. Med detta i atanke kan vi tdnka oss att livsvéirlden
inte har blivit fullt koloniserad av organisationens ramar, det sa kallade systemet, déa det
finns viss mdjlighet for livsvdarldens kommunikativa handlande inom systemets ramar.
Samtidigt redogdr respondent D nedan for att den egenkontroll som organisationen

mojliggjorde for de anstéllda inte alltid togs emot val:

Sa hogste chefen tog tag i min rapport och vi hade ett samtal. Verksamhetschefen,
enhetschefen och min nirmaste chef var jéttesura for att jag skrev det. Men chefen
hade skrivit att vi som anstéllda hade mdjlighet att skriva nér vi tyckte nagot var
fel. (Respondent D)

Organisationen har alltsd skapat forum for mojlighet att paverka men kan samtidigt
forsoka motverka detta ndr paverkansforslagen genomfors i praktiken. Det vi ser hir
tanker vi gér att likna med en dragkamp mellan Habermas (1996) begrepp livsvérld och
system. Systemet tilléter livsvirlden i1 viss mén men nér livsvirlden drar lite mer at sitt
hall drar systemet tillbaka dnnu hardare. Sammanfattningsvis Okar den upplevda
mojligheten att piverka nér systemet tillater livsvérlden att agera, hér via forum, och pa
samma sdtt kan vi fOrstd att den upplevda mojligheten att paverka kan komma att
minska ndr systemet drar tillbaka, hir genom att den ndrmaste ledningen blir sura vid
forsok att pdverka genom forumen. Egenkontroller och avvikelserapporter skulle
mojligtvis kunna fOorstds som en inre komponent i form av egenskapen initiativtagande,
men eftersom dessa forum skapas av det som befinner sig utom den anstillde har de
definierats som en yttre komponent i form av forum. Det gar likvil att ifragasétta om

livsvérlden verkligen har en plats i1 organisationerna dd forumens existens tillats och ar
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inom systemets ramar. Det skulle istéllet gd att tdnka att bistandshandldggarnas och
socialsekreterarnas arbetsplatser dr koloniserade av systemet och att de skapade
forumen snarare ar instrument inom organisationen. Organisationen skulle darfér kunna
tdnkas tillaita utveckling pd sina villkor, men inte den demokratiska utveckling
Habermas (1996) menar mdjliggérs i livsvirlden. Vi kan utifrdn insamlad empiri inte
svara pa om sa ar fallet, men vi kan konstatera att forumens forekomst har betydelse och
ger en upplevd mdjlighet att paverka. Det gar dven att konstatera att strikta
organisatoriska ramar inom offentlig sektor inte alltid dr hinder for innovation, som
Moussa, McMurray och Muenjohns (2018) studies resultat visade. Forfattarna (ibid.)
har beskrivit att byrakrater ofta forlitar sig pa traditionell ordning hellre dn nya och
kreativa modeller, varfor framgangsrika innovationer inte blomstrar i en traditionell
organisatorisk modell. Vidare vet vi inte om rddande studies respondenters arbetsplatser
besitter en traditionell eller en ny och kreativ modell, men respondenter fran fyra
kommuner beskriver att organisationerna tilliter forum som pa olika vis framjar
utveckling genom paverkan fran de anstdllda. Forum kan med utgéngspunkt frn

ovanstaende konstateras 6ka den upplevda mdjligheten att paverka pé arbetsplatsen.

6.4.6 Samspelet mellan de yttre komponenterna

Flera samspel mellan de yttre komponenterna har redan identifierats och redogjorts for i
avsnitten ovan da det inte var mdjligt att helt sérskilja komponenter som sa tydligt ar
beroende av varandra. Detta avsnitt skiljer sig fran upplégget i samspelet mellan de inre
komponenterna (avsnitt 7.3.4) genom att vi hir sammanstéller redan identifierade

samspel for att tydliggdra de yttre komponenternas relation till varandra.

Komponenten organisation har som tidigare ndmnts en forméga att starkt begrdnsa
andra komponenter for den upplevda mdjligheten att paverka, genom det starka
inflytande exempelvis budget och nyckelpersoner kan ha gentemot bland annat ledning
och kollegor. Organisationen har vidare konstaterats ha ett stort inflytande pa
komponenten forum, di organisationen styr dver forumens existens och vad som hénder
med den information som kan framkomma 1 forumen. Det har dven beskrivits hur

ledningen samverkar med organisationskulturen i1 forhallande till den upplevda
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mojligheten att paverka dér organisationskulturen kan vara avgérande for hur ledningen
agerar men dir en handlingskraftig ledning kan std emot organisationskulturen. Likvél
har diskussion forts kring att ledningen har makten 6ver kollegorna som komponent, diar
kollegorna beskrivits ha en villkorad relation till ledningen. Kollegorna har trots detta
visat sig ha en stor betydelse i forhallande till den upplevda mdjligheten att piverka pa
flera plan, antingen 1 positiv bemérkelse da det har bendmnts som kollegial styrka eller i
negativ bemirkelse gillande genererande av missndje och skamkénslor. Vid flera
tillfallen har resonemang forts kring grupperingar mellan “vi” och “dem” som har yttrat
sig 1 olika konstellationer mellan de yttre komponenterna, beroende pd den anstilldes
intentioner. Exempelvis har ledningen anvénts som ett “vi” tillsammans med den
anstéllde och kollegorna for att 6ka den upplevda mojligheten att paverka hogre upp i
hierarkin medan ledningen bendmnts som “dem” nér kollegorna tillsammans gér ihop
mot ledningen for att 6ka den upplevda mojligheten att paverka genom den kollegiala
makten. Ur insamlad empiri finner vi att det i anknytning till de yttre komponenterna
laggs minst vikt vid politikernas roll i forhéllande till den upplevda mdojligheten att
paverka pa arbetsplatsen. Dessa beslut mairker bistdindhandldggarna och
socialsekreterarna av 1 sitt dagliga arbete men de upplever sig inte vara inkluderade 1
processen och paverkar déarfor frimst genom andra komponenter i form av exempelvis
ledning och kollegor. I vissa situationer har det dock gétt att tyda att politikerna har en
viktig roll gentemot Gvriga yttre komponenter da det dr politikerna som bland annat
satter budgeten for organisationen. Emellertid har det visat sig att ledningen i dessa fall
kan agera som mellanhand for kommunikation mellan kollegor och politiker som

komponenter.

De yttre komponenterna yttrar sig pé olika sétt och pé olika nivéer, varfor det &r svért att
dra en slutsats om ifall ndgon av de yttre komponenterna kan konkurrera ut dvriga yttre
komponenter eller om alla har en jimlik betydelse. For bistdndshandlidggarna och
socialsekreterarna verkar en god ledning vara den mest betydelsefulla komponenten dé
chefen aterkommande finns med som inslag vid diskussioner kring samtliga yttre
komponenter. Hur ledningen samspelar med Ovriga yttre komponenter ses alltsd som
betydande for den upplevda mojligheten att paverka. Samtidigt verkar ledningen till stor

del utifrdn organisationens ramar och politikernas riktlinjer. Pa ett eller annat sitt
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samspelar eller konkurrerar ddrmed de yttre komponenterna alltid med varandra och det

gér att tyda att ingen komponent kan verka for sig sjilv.

6.5 Samspel mellan inre och yttre komponenter

Detta avsnitt behandlar studiens andra fragestillning géllande hur komponenterna
samspelar for den upplevda moéjligheten att pdverka. Fragestdllningen &r delvis besvarad
genom analyser i tidigare avsnitt gdllande hur de inre komponenterna samspelar med
varandra och vidare hur de yttre samspelar med varandra. I denna del analyseras enbart

relationen och samspelet mellan de inre och yttre komponenterna.

Det har under processens gang uppmirksammats vissa svédrigheter med att bedoma om
det 1 ett specifikt sammanhang varit en inre eller yttre komponent som varit av betydelse
for den upplevda mojligheten att paverka. Komponenterna slis ofta samman och ér i ett
standigt samspel, vilket kan leda till svdrigheter att dra slutsatser om komponenternas
betydelse var for sig nir de stindigt forhéller sig till varandra. Denna svarighet gar att
utldsa ur flera respondenters reflektioner. Detta exemplifieras bland annat genom en

respondents utsaga:

Jag tror det kan ha att gora med hur man 4r som person. Om sjélvkénslan &r lite lag
sd oavsett om det dr en ganska tillitande organisation sa kanske man inte vagar.
Men om det &r uttalat att hér &r vi alla lika viktiga och ditt och datt, sa kanske det
dnda kan kompensera for en bristande erfarenhet. Om inte annat kan man ha det
som en sprangbrida for en vidare diskussion. (Respondent H)

Precis som respondent H beskriver kan vi som bekréftat i tidigare avsnitt se att
egenskaper som inre komponent kan spela roll for den upplevda mgjligheten att paverka
pa arbetsplatsen. Samtidigt beréttar respondenten att organisationen spelar en viktig roll
i att bjuda in si att alla ska ha forutséttningar att vaga paverka. Av studiens empiriska
material har det gétt att konstatera att bade inre och yttre komponenter &r av betydelse
for den upplevda mojligheten att pdverka, men precis som respondent H beskriver
verkar komponenterna tillsammans och kan antingen komplettera eller konkurrera med
varandra. Nér det finns ett samspel mellan de inre och yttre komponenterna dir de

kompletterar varandra verkar den upplevda mdjligheten att paverka dka. Nagot som for
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oss blivit tydligt under analysens géng &r att de inre och yttre komponenterna inte har en
jamlik relation till varandra. I pdverkanssammanhang pa arbetsplatsen villkorar de yttre
komponenterna de inre pa ett sitt som de inre inte kan. De inre komponenternas
betydelse definieras av de yttre komponenternas ramar, vilket illustreras genom flera

utdrag fran empirin:

Jag tanker nog att de inre inte ska spela sé stor roll men det gor vil det egentligen
niar man ska fora sin talan men jag tdnker vl att det viktigaste &r att de yttre
krafterna da, exempelvis ledning eller ens arbetsledare, att de lyssnar pé en och tar
en pa allvar [...] (Respondent G)

Det édr ocksa din chef som kan ge dig mdjligheterna att fa dgna dig at det du vill
gora, darfor att chefen &dger omstindigheterna for ditt arbete. S& har du inte
utrymme for att gora det och inte har din chef med pa banan sa gar det ju inte. [...]
Det handlar ocksa klart om organisationen i stort, alltsd dr det en kultur ddr man far
lov att vara kreativ eller bli lyssnad pa oavsett hur mycket erfarenhet man har sé ar
det ju en bra grogrund for goda idéer. (Respondent H)

Personligen ar jag mycket sadan, jag dr en person som girna gar snabbt framaét...
Jag ténker efter ocksé, det hdnder (skratt), men jag ar gdrna snabb framat och dé
kan det hinda vid vissa tillfallen att ledningen sdger “nej men nu &r du lite snabb
framat, vi far forst se hur det hér fungerar innan vi gar till nésta steg”. (Respondent

)

I reflektionerna ovan ser vi att de yttre komponenternas dominans exemplifieras pd tva
sétt. Ledningen kan ge forutsittningar for att anstillda ska fa ta initiativ samtidigt som
ledningen dven kan sétta stopp nér en anstilld enligt ledningen tar for stora steg. De
yttre komponenterna, sdsom ledningen, kan alltsa dels Oppna upp for att de inre
komponenterna, i form av bland annat egenskaper (exempelvis initiativtagande), ska fa
blomma ut och dels bromsa de inre komponenterna utifrdn de yttre komponenternas
preferenser. Att respondent H starkt uttrycker att det &r chefen som ger mdjligheterna
och dger omstdndigheterna for ens arbete gor att de inre komponenternas betydelse 1
princip diskvalificeras da ledningen som yttre komponent helt villkorar de inre. Den
villkorade relationen mellan inre och yttre komponenter speglas med en annan nyans i

foljande utsagor:

Jag skulle vilja siga att jag forsoker paverka sé gott jag kan. Sedan far man anpassa
sig. Vi har ju inte mandat att bestimma vad som helst, for i slutdndan &r det chefen
som bestdmmer. (Respondent A)
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Niér jag inte dr ndjd, ja men da fortsitter jag om det inte slutligen ledningen séger
“nej men ldgg av med det dar” (Alla skrattar) “Detta dr inte viktigt”. Okej men da
forstar jag. Jag har ju 4ndd ndgonstans grundtanken, jag upplever inte att jag ar
nagon form av upprorisk medarbetare for jag gér ju ndgonstans med grundtanken
om att ledningen dr den mest kompetenta av alla nadgonstans och vet exakt hur
saker ska gé till och har dessutom mer erfarenhet sa oftast koper jag det, om det ar
sa att ledningen inte tycker ndgot ar aktuellt, eller viktigt att foréndra eller lyfta.
(Respondent I)

I reflektionerna ovan ser vi tvd respondenter som besitter den inre komponenten
egenskap 1 form av antingen sjdlvfortroende, mod, trygghet i sig sjilv eller
initiativtagande. Trots starka inre komponenter ser vi att de behdver anpassa sig till de
yttre komponenterna ledning och organisation. De yttre komponenternas dominans kan
alltsd begrdnsa den anstélldes upplevda mojlighet att paverka, oavsett hur starka inre
komponenter den anstillde besitter. Relationen mellan komponenterna kan liknas vid
den maktkamp Habermas (1996) menar kan ske mellan livsvirlden och systemet som vi
vixlar mellan 1 vart vardagliga liv. I livsvérlden har vi véra sociala relationer, delar
uppfattningar med varandra och ger plats for utveckling genom kommunikativt
handlande (Habermas 1996). De inre komponenterna ser vi i sin grund tillhora
livsvérlden eftersom de innehdller erfarenhet, egenskaper och kommunikationsformdga,
vilka 1 anvdndandet av komponenterna for att pdverka yttrar sig 1 form av
kommunikativt handlande. Samtidigt kan de inre komponenternas betydelse definieras
av hur organisationen anvinder dessa for eget syfte. Som ndmnt 1 avsnitt 7.3.1 kan
erfarenhet exempelvis anvdndas av den anstillde sjdlv som ett kommunikativt redskap
genom att hen kan lyfta fram saker pd ett grundat sitt men kan likvdl anvindas av
organisationen som ger betydelse at erfarenheten. Organisation, politiker och ledning
ser vi istéllet som nagra av de yttre komponenter som kan tinkas tillhora systemet, da
systemet berdr den instrumentella rationaliteten ddr pengar och makt anvdnds i en
avsprakligad kommunikation (Habermas 1996). Dessa yttre starka komponenter styr
verksamheten med ramar och riktlinjer, vilka ofta &r grundade i ekonomi och politisk
makt. Hur detta influerar den upplevda mdjligheten att paverka tydliggors av tva

respondenter:

Men eftersom alla tinker pd sina pengar, sin grupp och sin budget... Jag tror att
ekonomi ligger bakom mycket som inte fungerar. For mycket fokus pé det.
(Respondent C)
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Och politikerna &r ju de som beslutar om véra riktlinjer, men vi har inte haft nagot
forum vart vi fatt mojlighet att diskutera det med dem. (Respondent E)

Citaten visar tydligt de yttre komponenternas dvertag. Overtaget kan som respondent C
beskriver leda till att fokus befinner sig pa det som gynnar det instrumentella, vilket av
respondent Es utsaga kan fOrstds som ndgot som begrinsar den kommunikativa
delaktigheten. Kvar bland de yttre komponenterna finns forum och kollegor, vilka
empirin visar oss kan pendla mellan livsvdrlden och systemet, varfér den upplevda
mojligheten att padverka genom forum och kollegor kan se olika ut beroende pa om
komponenterna i sammanhanget har dvertag fran livsvérlden eller fran systemet. Forum
ar, som beskrivits i1 avsnitt 7.4.5, ndgonting som tillats av organisationen, varfor forum
kan tdnkas vara en del av systemet. Samtidigt menar Habermas (1996) att samhéllet
behover arenor for att motverka systemets kolonisering av livsvidrlden, varfor forum
aven skulle kunna ses som en komponent som arbetar till livsvarldens fordel. Forum é&r
med andra ord en yttre komponent som ger utrymme for de inre komponenterna
blomstrande genom tillitandet av kommunikativt handlande, vilket mojliggors av
organisationen och dkar den upplevda mojligheten att paverka. Beroende pa hur mycket
systemet Overtagit livsvarlden kan vidare kollegor som yttre komponent vara mer eller
mindre betydelsefull for den anstdlldes upplevda mojlighet att paverka. Kollegor kan
skapa mer eller mindre utrymme for de inre komponenternas blomstrande genom stéd
alternativt motstand och destruktiv kommunikation, som har diskuterats i avsnitt 7.4.4.
Det kommunikativa handlandet &r en del av livsvirlden, varfor kollegor kan forstis
tillhora livsvérlden. Samtidigt kan kollegor vara en systematiserad del av organisationen
om de har accepterat den organisatoriska dominansen och uppréitthéller
systematiseringen. En viktig aspekt &r tillika att organisation, politiker och ledning
genom sina ramar och riktlinjer utformar livsvérldens fOrutséttningar i forumen, i det
kollegiala och i1 de inre komponenterna. Detta gor att den upplevda mdjligheten att

paverka skiftar beroende pa de forutséttningar de yttre komponenterna ger.
D4 vi har kommit fram till att de yttre komponenterna dominerar de inre kan vi

konstatera att systemet 1 vissa fall har koloniserat livsvérlden. Att systemet har tagit

over kan forstds genom bland annat respondenternas instéllning om att det inte gar att
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paverka allt. Nedanstdende utsagor representerar flera av respondenternas reflektioner
kring behovet av acceptans och att inte bygga upp for hoga forvintningar pd ens

mojligheter att paverka pa arbetsplatsen:

Jag ar ju vildigt realistisk. [...] Jag kommer inte till en arbetsplats och tror att jag
kan paverka de storsta frdgorna som finns i organisationen. For alla organisationer
jobbar med vissa fragor. Jag ar véldigt realistisk och gor inte mig sjadlv besviken pa
det sdttet att jag tror att jag ska dndra négot stort, utan det som ror mitt dagliga
arbete ar det som jag maste fA paverka. Sedan gillande riktlinjer s& finns det
riktlinjer man behover forhalla sig till pa alla arbetsplatser. [...] Jag dr s& som
person att jag inte forvantar mig att alla mina forslag ska ga igenom. (Respondent
A)

For vissa saker gér inte att paverka och da far man acceptera det. (Respondent E)

Respondenterna talar hir om behovet av acceptans och att vara realistisk for att inte
gora sig sjilv besviken eftersom organisationen har riktlinjer som en behover forhalla
sig till. En instidllning av acceptans hos anstidllda dr nagot dven Jonsson (2018)
diskuterat i sin forskning. Jonssons (ibid.) studie visade att acceptansen berodde péa
ridsla for bestraffning frdn ledningen. Det dr for oss dock tydligt att instdllningen
acceptans dr nagot som allt som oftast skapas i forhéllande till organisatoriska ramar,
savil 1 Jonssons (2018) studie som 1 vér. Nar radande studies respondenter reflekterade
kring acceptansen pratade de framst om att inte inneha mandat for vissa beslut och att
det finns riktlinjer som de behover forhalla sig till, vilka inte gar att pdverka och dérfor
maste accepteras for att inte bli besviken. Detta kan ses som tydliga tecken pa att
systemet har tagit Over livsvdarldens kommunikativa rationalitet och demokratiska

utveckling pd arbetsplatsen.

Aven om det ovan ges en bild av att de yttre komponenterna har ett dvertag besitter de
inre komponenterna fortfarande betydelse. Utan anstéillda som besitter inre komponenter
spelar organisationens forsok till inkludering inte heller roll for den upplevda

mojligheten att paverka:

Men det krdvs mod frdn oss som jobbar som socialsekreterare, dven i andra
kategorier av det sociala arbetet, att st upp for klientens behov och inte vara radd,
for jag menar, jag klarar mig alltid, sa att inte vara rddd for konflikter med till
exempel en chef. (Respondent D)
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Om du ténker att “skitsamma varfor ska jag ens ta upp detta, det 4r 4ndé ingen som
lyssnar”. Och slutar ta upp saker och slutar kimpa for dem s& kommer det ju inte
hinda négot men om man kanske tar upp en sak vid tre eller fyra gdnger som jag
gjorde vid ett fall s& kanske det &nda till slut &r ndgon som lyssnar. (Respondent B)

Citaten ovan visar att de inre komponenterna tillskrivs betydelse for den upplevda
mojligheten att paverka di det utan dessa inte kommer lyftas ndgra paverkansforslag.
De yttre komponenternas dominans Over de inre innebdr alltsd inte att de inre
komponenterna &r betydelselosa. Emellertid visar sig samspelet och de yttre
komponenternas dominans extra tydligt i beskrivningen om att det forvisso ér viktigt att
ta upp saker och kdmpa for att det ens ska komma pé tal men att ingenting kommer
hinda forrdn nagon lyssnar. Foljaktligen har de inre komponenterna betydelse genom
att de underlittar for paverkansforslag att lyftas fram men det dr sedan upp till de yttre
komponenterna vad som sker med de forslag som lyfts, varfor de inre komponenterna
trots sin betydelse i paverkanssammanhang kan ses som fullsténdigt beroende av de

yttre.

Det gér av ovan att konstatera att de yttre komponenterna tillskrivs en storre betydelse
an de inre. En annan aspekt som vi under analysens gang funnit ar att relationen mellan
den anstillde och de yttre komponenterna i form av chef, kollegor och politiker ocksé ar
av betydelse for den upplevda mdjligheten att pédverka. Respondenterna nedan
reflekterar kring relationens verkan for den upplevda mdjligheten att paverka i flera

former:

Kommunikation &r A och O. Vill man paverka sa kan man ga till chefen och prata.
Sedan kanske nagon pa grund av sin relation till chefen kidnner att den inte kan ga
till chefen och prata och det &r i sddana fall véldigt trékigt, men jag vet inte hur
mina kollegor kénner. (Respondent A)

S& jag tror att den personliga relationen, till exempel till chefer, kollegor,
samverkanspartners och politiker absolut kan vara vildigt positivt.
Forhoppningsvis dd& om man har goda relationer (skratt). Men den rena
kdnnedomen om en méanniska som har jobbat pa ett stélle vildigt lange gor ju att
man far véldigt breda kontaktytor. Och det &r ju bara positivt, s ser jag det. Att
man &r ett kéint namn. Och att de andra &r kdnda namn for mig. (Respondent D)

Jag tror att personkemi, hur vdl man kommer Gverens med en person, att det kan

vara fordelaktigt. [...] Man blir vinner, kommer bra &verens med chef, kanske.
(Respondent C)
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Ovanstaende reflektioner visar alltsa att det inte bara dr yttre komponenter som &r av
betydelse, utan att sjdlva relationen till dessa ockséd har betydelse. En god relation kan
innebédra en dkad upplevd mgjlighet att paverka medan en sdmre relation kan upplevas
begridnsande. En relation kan tolkas som ndgonting som besitts av den enskilde men
dven som ndgonting som finns utanfor den enskilde i en forbindelse. Av
respondenternas reflektioner ovan gar det att forstd att relationerna till andra ar av
betydelse, men aspekten &r foljaktligen svarplacerad som en inre eller yttre komponent
déd den antingen kan tdnkas tillhora bada eller tankas utgdra en koppling mellan de inre
och yttre komponenterna. Relationen bedoms av denna anledning inte vara en
komponent av inre eller yttre karaktér, utan redovisas hér som en aspekt skapad i, och
verkande i, samspelet. Uppdelningen av komponenterna skulle kunna forklaras som tva
poler 1 ett kontinuum, dér de inre komponenterna befinner sig vid ena polen och de yttre
vid den andra och att komponenterna kan flyta mer mot en mittpunkt i olika
sammanhang (se figur 8). Relationen skulle ddrmed kunna forstds som aspekt som

befinner sig 1 kontinuumets mittpunkt.

Relationer mellan den anstillde och

/ de yttre komponenterna

Inre o ® e o . Yitre
komponenter ° ® e o ko _?gnantbr
‘ Figur
Mittpunkt

Figur 8 illustrerar hur komponenterna kan forstds som ett kontinuum snarare én en
dikotomi. Att komponenterna kan befinna sig ndrmare eller ldngre ifran mittpunkten
beror pa tolkning och perspektiv. Exempelvis kan den yttre komponenten forum tolkas
befinna sig ndra de inre komponenterna eftersom de anstillda anvénder sina inre
komponenter i forumet, vilket gor att forumet flyter ndrmare de inre komponenternas
pol. A andra sidan kan forum tolkas till stérsta del befinna sig ndra de yttre
komponenternas pol di det bland annat ir organisationens ramar som tillater forum och
dd ledningen och kollegorna verkar i forumet tillsammans med den anstéllde.

Komponenterna kan ergo forstas som flytande 1 det kontinuum som berdr den upplevda
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mojligheten att paverka och kan beroende pa tolkning och sammanhang befinna sig

ndrmare eller lingre ifran den pol komponenten utgér fran.

Sammanfattningsvis gar det av ovan att konstatera att det finns ett inslag av samspel
mellan de yttre och inre komponenterna i forhéllande till den upplevda mojligheten att
paverka pa arbetsplatsen. I respondenternas utsagor kan vi se en véxelverkan mellan
komponenterna dd det krdvs yttre komponenter for att mojliggdra anvindandet av de
inre komponenterna och vise versa. Dock dr denna vixelverkan inte helt dmsesidig.
Istdllet for samspel hade forhallandet mellan komponenterna mer korrekt kunnat kallas
for en villkorad relation, dd de yttre komponenterna sitter villkoren for hur de inre
komponenterna tar sig uttryck. De inre komponenterna har inte samma mdjlighet att sla
igenom pa egen hand, vilket metaforiskt sitt kan uttryckas genom att det inte gar att

Oppna en dorr om dorren inte finns dar.

7. Sammanfattning och diskussion

Studiens syfte har varit att undersoka hur bistindshandldggare och socialsekreterare
reflekterar kring olika komponenters betydelse 1 forhéllande till deras upplevda
mojlighet att paverka pa arbetsplatsen. Komponenter som funnits ur inhdmtad empiri dr
inre 1 form av erfarenhet, egenskaper och kommunikationsformdga samt yttre i form av
organisation, politiker, ledning, kollegor och forum. Dessa komponenter dr de som
studiens respondenter tillskrivit betydelse for den upplevda mgjligheten att paverka pa
arbetsplatsen. Samtliga ndmnda komponenter tillskrivs alltsd en viss betydelse, men vi
kan se att de yttre komponenterna generellt anses besitta en hogre betydelse till foljd av
maktaspekter och systematik. Med stdd i1 Bourdieus (2019) teori kan vi se att de inre
komponenternas betydelse blir hogre om en anstélld besitter ett rikt informations- och
kulturellt kapital da information om det en vill piverka samt en god
kommunikationsformaga kan leda till att uppleva storre slagkraft nir den anstéllde
lagger fram sitt forslag. Likvdl kan vi med stéd av Scheffs (2000) skamteori
begripliggora att respondenternas reflektioner kring oro for att tala infor grupp samt

gruppens mottagande av paverkansforslag kan bero pa rddsla for skam, som finns med
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oss 1 alla sociala ssmmanhang. Det gar alltsa att tolka att radslan for skam influerar bade
de inre komponenterna i form av att den anstéllde kan begréinsas i sitt initiativtagande
och de yttre komponenterna i form av kollegors agerande, vilket 1 sin tur minskar den
upplevda mdgjligheten att paverka pa arbetsplatsen. Néar vi fokuserar pa de yttre
komponenterna ser vi att det &r komponenterna organisation och ledning som tillskrivs
hogst betydelse. Dessa kan anses tillhdra det som Habermas (1996) bendmner som
system och utgor till stor del forutsittningar for évriga komponenters betydelse, bade
inre och yttre. Aspekter som Alvesson och Svenningssons (2007) samt Hofstede och
Hofstedes (2005) begrepp maktdistans, grupperingar och organisationskultur spelar roll
for vilken betydelse en yttre komponent tillskrivs d& dessa organisatoriska ramar kan
begridnsa men dven underlitta for anstéillda att vara delaktiga i fordndringsprocesser,
vilket naturligt influerar den upplevda méjligheten att paverka. Aven Bourdieus (2019)
begrepp informations- och socialt kapital influerar betydelsen for de yttre
komponenterna. Nar den anstéllde besitter kunskap om organisationen och har relevanta
sociala relationer inom denna kan den anstéllde vigledas ritt i paverkansprocessen,

vilket resulterar 1 att den upplevda mojligheten att pdverka blir storre.

Komponenterna ar i ett stindigt samspel med varandra och vixlar mellan att
komplettera och konkurrera mot varandra. I analysen har det blivit tydligt att badde inre
och yttre komponenter dr nddvédndiga for en paverkansprocess som utgér fran den
anstdllde. Nér det finns ett samspel mellan de inre och yttre komponenterna dér de
kompletterar varandra verkar den upplevda mdjligheten att paverka oka. I analysen av
samspelet mellan de inre och yttre komponenterna har Habermas (1996) teori om
system och livsvirld varit sirskilt anvéndbar, tillsammans med var tillagda version och
anvindning av den. I en organisation dér systemet tar storre plats minskar den upplevda
mojligheten att paverka for den anstillde som ett resultat av att livsvérlden, dir
demokratisk utveckling sker, kan ha koloniserats. Kolonisering som begrepp har
anvints genomgéende 1 studien for att begripliggdra vissa komponenters dvertag i olika
sammanhang. Det gar att problematisera anvdandningen av begreppet kolonisering dé det
ar svart att avgora nér livsvérlden i pdverkanskomponenterna har blivit koloniserade. Vi

har forhallit oss ospecificerade kring vad kolonisering faktiskt innebdr och genomforda
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analyser kring begreppet bor sdledes forstas i form av tendenser snarare dn en tydligt
métbar process. Resultaten visar dven att i organisationer dir systemet besitter ett
starkare faste minskar sidrskilt de inre komponenternas betydelse. De yttre
komponenterna villkorar de inre pa ett sitt som de inre inte kan gora tillbaka. De inre
komponenternas betydelse definieras av de yttre komponenternas ramar. Exempelvis
har vi funnit att ledningen kan ge fOrutsdttningar for att anstidllda ska fa ta initiativ
samtidigt som ledningen dven kan sétta stopp nidr en anstilld enligt ledningen tar for
stora steg. De yttre komponenterna, sdsom ledningen, kan alltsd dels 6ppna upp for att
de inre komponenterna, i form av bland annat egenskapen initiativtagande, ska f&
blomma ut och dels bromsa de inre komponenterna utifrdn de yttre komponenternas
preferenser. Samtidigt som relationen mellan de inre och yttre beskrivs som starkt
villkorad visar dven aktuell studie pé att organisationens forsok till inkludering inte
heller kommer att spela roll utan anstillda som besitter inre komponenter for den

upplevda mgjligheten att paverka.

Efter att fragestédllningarna har besvarats har vi kunnat dra slutsatsen om att information
om och forstaelse for paverkanskomponenter dr viktigt for samtliga som arbetar inom
en organisation om organisationen dr médn om sina anstdllda. Detta med anledning av att
bistindshandldggare och socialsekreterare bendmner mojligheten att pdverka som viktig
och da tidigare forskning visat en stark koppling mellan bristen pa paverkansmojligheter
och en hog personalomsittning. Studien bor tilltala politiker och chefer gillande deras
roll for anstilldas upplevda mojlighet att paverka likvdl som den bor tilltala anstéllda,
bade 1 egenskap av kollega och enskild anstédlld. Detta da vi utifrn studiens resultat ser
att det dr viktigt med en fOrstaelse gillande att mojligheten till paverkan sker i ett
samspel dédr alla parter behdver inkluderas och veta om hur de som del av

organisationen kan 6ka den upplevda moéjligheten att paverka pa arbetsplatsen.

I problemformuleringen ndmndes personalomsittningen som grund for att faktorn att
paverka ér relevant att studera. Personalomséttningen har inte tagit mer plats 1 studien
da begrinsning gjorts till att enbart fokusera pa faktorn att pdaverka, oavsett om det for
studiens respondenter haft en direkt koppling till att stanna pa eller [dmna sin arbetsplats

eller inte. Vi proponerar for att framtida studier skulle kunna ha anvéndning f6r funna
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paverkanskomponenter i syfte att se en mgjlig relation mellan olika komponenter och
viljan att stanna kvar eller lamna en arbetsplats. Komponenterna dr varken satta i sten
eller fardigutvecklade, vilket innebdr att vi gérna ser att de utvecklas vidare, utdkas,
ifrdgasitts och fordjupas, exempelvis; “Hur gors komponenterna?” eller “Hur tas
initiativ?”. Aven om vi i ridande studie fokuserat pA komponenter av betydelse for
faktorn att paverka ser vi vidare att komponenterna besitter en bred karaktér som skulle
kunna rora andra organisatoriska fragor &n just paverkan. Exempelvis bor fragor om
ledarskap, relationer och makt vara mojliga att studera djupare med hjélp av funna
komponenter. Paverkanskomponenter tianker vi dven dr mojliga att forstd ur ett
chefsperspektiv eller ett politiskt perspektiv, varfor studier med dessa grupper som
respondenter hade givit en mer nyanserad forstaelse for komponenters betydelse. Under
studiens gang har vi med stod fran tidigare forskning (se Jonsson 2018) utgétt frin att
det finns flera former av paverkan, vilket respondenterna bekriftat genom att med sina
reflektioner redogora for olika former av paverkan de kénner till och tolkar som former.
Respondenternas reflektioner kring olika former av paverkan har i denna studie kort
redogjorts for, men vi ser ett intresse i att 4gna en framtida studie at att ingdende
undersoka olika péverkansformers betydelse for bistandshandlaggare och
socialsekreterare dd former av paverkan var nagonting som intresserade studiens

respondenter och d& de hade mer att tilligga kring detta.

81



REFERENSER

Akademikerforbundet SSR (2019) Sdnk personalnotan med bdttre arbetsvillkor och
[oner. Himtad fran
https://akademssr.se/sites/default/files/files/Rapport%20S%C3%A4nk%20personalnota
n.pdf

Alvesson, Mats & Skoldberg, Kaj (2017) Tolkning och reflektion. Vetenskapsfilosofi
och kvalitativ metod. Lund: Studentlitteratur.

Alvesson, Mats & Svenningsson, Stefan (2007) Férdndra foretagskultur Malmo: Liber.

Arbetsmiljoverket (2018) Projektrapport “Socialsekreterares arbetsmiljo”. Himtad
fran
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/slutrapport-socialsekreterar
es-arbetsmiljo.pdf

Aronsson, Gunnar & Bejerot, Eva (2014) Brist pa kollegialt inflytande urholkar lojalitet
med chef och organisation... men inte med patienterna. Ldkartidningen, 111(CM9U):
1-5.

Bourdieu, Pierre (2019) Habitus and field: general sociology, volume 2. Cambridge:
Polity Press.

Broady, Donald (1998) Kapitalbegreppet som utbildningssociologiskt verktyg.
Skeptronhéften, nr 15.

Grobler, Pieter A., Surette Wiarnich, Michael R. Carrel & Robert D. Hatfield (2006)
Human resource management in South Africa. London: Thompson.

Habermas, Jiirgen (1996) Kommunikativt handlande. Texter om sprdk, rationalitet och
samhidlle. Goteborg: Daidalos

Hofstede Geert & Hofstede Gert Jan (2005) Organisationer och kulturer. Lund:
Studentlitteratur AB.

Jacobsson, Katarina (2008) Den svérfadngade kvaliteten. I: Sjoberg, Katarina &
Waisterfors, David. Uppdrag: forskning. Malmo: Liber

Jonsson, Jessica H. (2018) Servants of a ‘sinking titanic’ or actors of change? Contested

identities of social workers in Sweden. European Journal of Social Work, 22(2):
212-224.

82


https://akademssr.se/sites/default/files/files/Rapport%20S%C3%A4nk%20personalnotan.pdf
https://akademssr.se/sites/default/files/files/Rapport%20S%C3%A4nk%20personalnotan.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/slutrapport-socialsekreterares-arbetsmiljo.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/slutrapport-socialsekreterares-arbetsmiljo.pdf

Keshwa, Jabulani G. (2019) Factors and effects of work-related stress and burnout on
the well-being of social workers in the Eastern Cape province, South Africa. S4 Journal

of Industrial Psychology, 45(0): el-el0.
Kvale (2015) Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur.

Moussa, Mahmoud, Adela McMurray & Nuttawuth Muenjohn (2018) A Conceptual
Framework of the Factors Influencing Innovation in Public Sector Organizations. The
Journal of Developing Areas, 52(3): 231-240.

Pettersson, Gun (2014) Kartliggning Socialsekreterare 2014 Stockholms ldin.
Akademikerforbundet SSR.

Rienks, Shauna L. (in press) An exploration of child welfare caseworkers’ experience of
secondary trauma and strategies for coping. Child Abuse & Neglect. Himtad fran
https://eds.b.ebscohost.com/eds/detail/detail ?vid=4&sid=588a7971-f125-4cc5-9520-e26
f48b21e3d%40pdc-v-sessmgr03&bdata=JnNpdGUIZWRzL WxpdmUmc2NveGU9c210
7Q%3d%3d#AN=31948676&db=cmedm

Scheff, Thomas (2000), “Shame and the Social Bond: A Sociological Theory”,
Sociological Theory Vol. 18 (1): 84-99.

Silverman (2017) Doing Qualitative Research. London: Sage Publications Ltd.

Starrin & Svensson (2006) Kvalitativ metod och vetenskapsteori. Lund:
Studentlitteratur.

Statistiska centralbyran (2013) Arbetskraftsbarometern 13. Utsikterna pa
arbetsmarknaden for 71 utbildningar. Stockholm: Statistiska Centralbyrén.

Segraeus, Vera (1985) Stress och utbriandhet bland socialarbetare. Sociologisk
Forskning, 22(%): 96-98.

Theorell, Téres, Anna Nyberg & Julia Romanowska (2013) Om ledarskap och de
anstélldas hélsa. Socialmedicinsk tidskrift, 19(6): 780-792.

Travis, Dnika J. & Mor Barak, Michalle E. (2010) Fight or Flight? Factors Influencing
Child Welfare Workers’ Propensity to Seek Positive Change or Disengage from Their
Jobs. Journal of Social Service Research, 36(3): 188-205.

Travis, Dnika J., Erica Leeanne Lizano & Michalle E. Mor Barak (2016) “I’m so
stressed!”: A Longitudinal Model of Stress, Bournout and Engagement among Social
Workers in Child Welfare Settings. British Journal of Social Work, 46(4): 1076-1095.

Travis, Dnika J., Rebecca J. Gomez & Michalle E. Mor Barak (2011) Speaking up and

stepping back: Examining the link between employee voice and job neglect. Children
and Youth Service Review, 33(10): 1831-1841.

83


https://eds.b.ebscohost.com/eds/detail/detail?vid=4&sid=588a7971-f125-4cc5-9520-e26f48b21e3d%40pdc-v-sessmgr03&bdata=JnNpdGU9ZWRzLWxpdmUmc2NvcGU9c2l0ZQ%3d%3d#AN=31948676&db=cmedm
https://eds.b.ebscohost.com/eds/detail/detail?vid=4&sid=588a7971-f125-4cc5-9520-e26f48b21e3d%40pdc-v-sessmgr03&bdata=JnNpdGU9ZWRzLWxpdmUmc2NvcGU9c2l0ZQ%3d%3d#AN=31948676&db=cmedm
https://eds.b.ebscohost.com/eds/detail/detail?vid=4&sid=588a7971-f125-4cc5-9520-e26f48b21e3d%40pdc-v-sessmgr03&bdata=JnNpdGU9ZWRzLWxpdmUmc2NvcGU9c2l0ZQ%3d%3d#AN=31948676&db=cmedm

Rennstam, Jens och David Wisterfors (2015) Frdn stoff till studie. Om analysarbete i
kvalitativ forskning. Lund: Studentlitteratur.

Vetenskapsradet (2017) God forskningssed. Himtad fran
https://www.vr.se/download/18.2412¢5311624176023d25b05/1555332112063/God-for
skningssed VR 2017.pdf

Vision (2016) Sjukt stressigt - arbetsmiljon i vilfdrden mdste forbdttras. Himtad fran
https://vision.se/Opinion/rapporter/2016/sjukt-stressigt---arbetsmiljon-i-valfarden-maste
-forbattras/

Webb, Caroline M., & Carpenter, John (2012) What can be done to promote the

retention of social workers? A systematic review of interventions. British Journal of
Social Work, 42(7): 1235- 1255.

84


https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf
https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf
https://vision.se/Opinion/rapporter/2016/sjukt-stressigt---arbetsmiljon-i-valfarden-maste-forbattras/
https://vision.se/Opinion/rapporter/2016/sjukt-stressigt---arbetsmiljon-i-valfarden-maste-forbattras/

Appendix

Bilaga 1: Informationsbrev till studiens respondenter

Informationsbrev

Du tillfrdgas harmed om du é&r villig att delta i en studie som utgdr
grunden for en masteruppsats (D-uppsats) inom socialt arbete.
Studiens syfte &r att undersoka hur bistindshandldggare och
socialsekreterare reflekterar kring padverkan och upplever sina

mojligheter att pdverka pa sin arbetsplats. Du har blivit utvald

eftersom du arbetar som antingen bistdndshandldggare eller L U N D S
socialsekreterare och har minst ett ars erfarenhet av sddant arbete. UNIVERSITET
Studien genomfors av masterstudenter Erika Carlsson och Maja

Johnsson vid Socialhdgskolan, Lunds universitet.

Inneborden av att delta

Intervjun forvintas ta ungefdr 45 minuter och kommer hogst piga i en timme. Intervjun kan vid
onskemadl genomfOras pd annan plats dn pa din arbetsplats. Studiens ansvariga kan 1 detta fall
tillhandahalla en avskild plats. Aven dag och tidpunkt for intervjutillfille ir flexibelt utifran
dina 6nskemal och behov. Vi kommer under intervjun stélla fragor om hur du ser pa paverkan
och din upplevelse av att kunna paverka pa arbetsplatsen. Intervjun kommer av metodologiska
skél spelas in med rostinspelning for att kunna transkriberas. Vid intervjutillfallet tillges du en
samtyckesblankett som du signerar for att kunna medverka. Denna blankett bifogas tillsammans
med detta informationsbrev. Deltagande i studien ér fullstdndigt frivilligt och du kan nédr som
helst avbryta din medverkan utan att behva uppge orsak.

Etik och konfidentialitet

Studien foljer de etiska dvervdganden som géller vid forskning 1 socialt arbete. Det innebar
bland annat att ingen annan dn de ansvariga for studien far ta del av inspelningarna och dessa
raderas efter att studien ar slutford. Samtliga resultat frén studien behandlas sé att ingen
utomstaende far veta att du har deltagit eller kommer kunna se hur just du svarade. Svaren
sammanstélls 1 avidentifierad form och presenteras sa att enskilda personers svar inte kan
spéras. Intervjuer kommer hallas med socialarbetare i flera kommuner, varfor det inte 4r mdjligt
att spara svar fran en viss kommun. De inhdmtade uppgifterna kommer endast att anvindas for
denna studie och kommer inte anvindas i annat syfte.
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Du har enligt EU:s nya dataskyddsforordning, General Data Protection Regulation (GDPR) som
ersitter personuppgiftslagen, ritt att kostnadsfritt, efter skriftligt undertecknad begéiran stilld till
oss, fa besked om vilka personuppgifter om dig vi behandlar och hur vi behandlar dessa. Du har
ocksa ritt att begédra rattelse och radering av personuppgifter som vi behandlar om dig.

Resultatet av studien

Niér uppsatsen ar fardigstilld kommer den publiceras 1 det institutionella arkivet for
vetenskapliga publikationer fran Lunds universitet, Lund University Publications (LUP). For att
pa ett enkelt sitt ta del av studiens resultat kan du kontakta ansvariga for studien via mejl.

Tack for att du deltar!

Ansvariga for studien,
Erika Carlsson och Maja Johnsson

socl5eca@student.lu.se socl5mj3@student.lu.se
Erika Carlsson Maja Johnsson
Masterstudent Masterstudent
Socialhdgskolan Socialhdgskolan

Lunds universitet Lunds universitet
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Bilaga 2: Samtyckesblankett till studiens respondenter

Samtyckesblankett for deltagande

Min namnteckning innebaér att:

* Jag samtycker till att ansvariga for studien behandlar personuppgifter

om mig i enlighet med vad som framgatt av informationsbrevet.

UNIVERSITET

* Jag har last informationen om studien och deltagarinformation. Jag har
haft mojlighet att stilla frigor om studien och jag dr ndjd med svaren.

» Jag samtycker till att jag under intervjun spelas in med rostinspelare.

* Jag dr inforstddd med att jag ndr som helst kan meddela att jag vill
avbryta mitt deltagande utan ndrmare motivering.

Jag samtycker till ovanstiende.

Datum och ort:

Underskrift:

Namnfortydligande:

Om du har fradgor om studien eller samtyckesblanketten, vinligen kontakta ansvariga for studien

via e-post.

socl5eca@student.lu.se socl5mj3@student.lu.se
Erika Carlsson Maja Johnsson
Masterstudent Masterstudent
Socialhdgskolan Socialhdgskolan

Lunds universitet Lunds universitet
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Bilaga 3: Intervjuguide

Intervjuguide

Inledning
1. Hur ldnge har du arbetat med myndighetsutovning?
- Har du arbetat pa fler verksamheter &n den nuvarande?
- Har du arbetat i flera olika organiseringar inom samma verksamhet, tex ny

chef, omorganisering av arbetsgrupp, ledning, férvaltning eller annat?

Huvudfragor

2. Nar jag sdger “att paverka pa arbetsplatsen”, vad tanker du péd da?

3. Upplever du att det finns olika former av paverkan? Vilka?
- tex paverka utvecklingen, paverka arbetssituationen, paverka kollegor eller
annat?

4. Vilken eller vilka former av paverkan &r viktiga for dig och varfor?

5. Vilken vég upplever du att du kan pdverka genom?
- tex. Genom ledning? Politiker? Kollegialt inflytande? Andra sétt? Hur?
Varfor?
- Vilken vég anser du att du bor kunna paverka genom och varfor?
- Tycker du att en kan forsoka paverka pa fel satt? Hur? Varfor?

6. Har du velat paverka ndgonting pa arbetsplatsen ndgon gédng? Vad?
Hur?
- Hur upplevde du detta?
- Hur gick det?
- Upplevde du nagot motstand? I sé fall vad och hur?

7. alternativ a) De som inte har forsokt paverka: Vad hade du behovt for att

kdnna att du kan péverka pa din arbetsplats?
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- Ar det inre eller yttre komponenter som styr? P4 vilket sétt?
8. alternativ b) De som har forsokt pdverka tidigare: Vad hade du behovt for att

oka den upplevda mojligheten att kunna pdverka pa din arbetsplats?
- Ar det inre eller yttre komponenter som styr? P4 vilket sitt?

9. Till de som har arbetat i flera verksamheter eller med flera organiseringar:

Upplever du en skillnad mellan de olika
verksamheterna/organiseringarna du arbetat pa/i gidllande mojligheten
att paverka? Varfor?

10. Upplever du att dina mgjligheter att paverka skiljer sig fran kollegors?

Hur?
- tex. Egenskaper? Kon? Etnicitet? Erfarenhet? Andra komponenter? Varfor?

Avslut
11.Vad skulle du ge for tips till en anstilld inom myndighet som skulle

vilja paverka pé sin arbetsplats men inte vet hur?

12. Ar det ndgot du tycker vi missat friga om?
- Géllande mojligheten att paverka pa arbetsplatsen och olika former av
paverkan
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