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Arbetsplatstraffar och delaktighet

— En utvardering av arbetsplatstraffar i statlig verksamhet

Nina Bjorck & Sara Agiird

Sammanfattning. Denna studie syftade till att undersoka samband mellan
medarbetares inflytande & ena sidan och arbetsplatstriffars struktur, innehéll,
klimat och kvalitet & den andra. Ytterligare ett syfte var att ge en deskriptiv
bild av arbetsplatstréffar i statlig verksamhet samt att beskriva hur de idealt
bor se ut for att ge mojligheter till delaktighet. En enkit distribuerades till
153 medarbetare fordelade pa 11 arbetsenheter i sex statliga verksamheter
som samtliga tecknat samverkansavtal. Svarsfrekvensen var 85 procent.
Frekvenser, medelviarden och standardavvikelser redovisas for enkitens
frigeomraden. Samband undersoktes genom korrelationer och variansanalys.
Resultatet visade att arbetsplatstraffarna till viss del motsvarar den bild som
finns i normativ litteratur. Starka samband péatriffades mellan upplevd
delaktighet och dels tillfredstdllelse med arbetsplatstriffarna, dels
motesklimat. En tillfredsstéllande arbetsplatstraff och ett positivt klimat ger
en hogre upplevelse av delaktighet for medarbetarna.

Arbetslivet har under ett par decennier genomgatt en fordndring. Det bestar idag av
fler tjansteforetag, en 6kad individualisering, storre kundinflytande och decentraliserade
organisationer, det finns krav pd ett mer demokratiskt ledarskap, mer teambaserat
arbetssitt och okade krav pd flexibilitet och kostnadseffektivitet (Hansen & Orban,
2002; Hatch, 2000). Den statliga sektorn behdver darfor ha en formaga att anpassa sig
till stindigt dndrade forhdllanden i omvérlden. Genom samverkan mellan ledning, de
anstéllda och deras fackliga organisationer anses organisationerna kunna erhalla denna
forméga. Idén om samverkan utgar ifran att dessa grupper har elementéra gemensamma
intressen kring verksamheten som gynnar dess utveckling. Viktiga begrepp for
samverkansarbetet 4dr delaktighet, decentralisering, och gemensamt intresse
(Arbetsgivarverket, 1997).

Samverkansavtalet dr ett centralt ramavtal, for vilket medbestimmande- (MBL) och
arbetsmiljolagen (AML) utgor den rittsliga grunden. Samverkansavtalet har funnits
sedan 1992 inom kommuner och landsting medan avtalet samverkan for utveckling for
den statliga sektorn tecknades fem ar senare, 1997 (Utvecklingsradet, 2001). De lokala
fackliga organisationerna ska tillsammans med arbetsgivaren sluta lokala avtal som
anpassas till den egna verksamheten med dess forutsittningar. Detta forfarande ersétter
den tidigare detaljstyrningen och syftar till att skapa forutsittningar for decentralisering
och delaktighet (Utvecklingsradet, 2001).

Utvecklingsrddet for den statliga sektorn syftar till att skapa en partsgemensam
utveckling av verksamheten pa statliga arbetsplatser. Enligt dess idéskrift Samverkan
for utveckling (2002) ska bade den enskilde medarbetaren och fackliga organisationer
engageras 1 verksamheten genom samverkan. Samverkan definieras i skriften som
informella processer mellan chefer och personal, mellan arbetsgivare och fack och
mellan olika anstillda, bade infor och efter formella beslut. I skriften beskrivs ett klimat,



en samverkanskultur, som bor rdda mellan arbetsgivare, arbetstagare och fackliga
organisationer. Detta kdnnetecknas av god information, 6ppen stimning, konstruktiva
diskussioner, praktisk problemldsning och en vilja att sétta verksamheten i centrum.
Dialog och samarbete forordas som beslutsmodell och Utvecklingsradet betonar att ett
gott ledarskap i dagens nétverksliknande organisationer karaktériseras av formagan till
god kommunikation.

MBL syftar till att 6ka de anstilldas delaktighet och inflytande. Samma tanke finns i
samverkansavtalet. Samverkansavtalet innebdr dock en utokning av MBL och lagger
annu storre vikt vid medarbetarnas mojligheter till delaktighet genom att det syftar till
att ge medarbetarna ett direkt inflytande pa arbetsplatsen, istdllet for representativt
genom facket. Inflytandet géller dven ett bredare spektrum av fragor och inte som
tidigare enbart sddant som ror en viktigare fordndring (Kareld & Petersson, 2003).

Samverkan sker pd olika nivder; pd individnivd genom ett direktinflytande via
utvecklingssamtal, pd gruppnivd genom arbetsplatstrdffar och representativt via facket.
Vissa frigor som exempelvis ror anstéllningsvillkor, turordning och 16ner behandlas
fortfarande genom fackliga Overldggningar enligt MBL (Utvecklingsrddet, 2001).
Samverkansavtalet syftar till att reglera arbetsmiljo och medbestimmande som en del i
den 16pande verksamheten och for det krévs dels de anstélldas aktiva medverkan, dels
motesplatser. Arbetsplatstriffen dr en motesplats och ett viktigt forum for samverkan
och delaktighet pa arbetsplatserna (Kareld & Petersson, 2003).

Delaktighet

Delaktighet och inflytande for medarbetarna i arbetslivets organisationer anses ha
positiva effekter pa produktivitet och arbetstillfredsstillelse (Cotton, Vollrath, Froggatt,
Lengnick-Hall & Jennings, 1988; Paul, Niehoff & Turney, 2000; Spector, 1986).
Delaktighet och inflytande definieras av forskare pa varierande sétt, de flesta fokuserar
dock pa en Overflyttning av makt och ansvar nedat 1 organisationen (Paul, Niehoff &
Turney, 2000). Denna studie om arbetsplatstraffar 1 statlig verksamhet fokuserar det
kollektiva beslutsutrymme eller inflytande som medarbetarna har rérande den egna
arbetsplatsen.

Karasek (1979) beskriver en typ av beslutsutrymme 1 den sa kallade krav-
kontrollmodellen. Karaseks sdrskiljer tre typer av kontroll: uppgiftskontroll och del-
tagande 1 beslutsfattande, som tillsammans bildar “authority over decisions”, samt far-
dighetskontroll. Uppgiftskontrollen berér den anstilldes kontroll &ver sjdlva arbetet,
dennes kontroll Over arbetsuppgifternas planering och utférande. Deltagande 1
beslutsfattande berdr den anstdlldes kontroll dver arbetssituationen och fardighets-
kontroll handlar om kontroll 6éver hur individen anvinder kunskap och fardigheter i
arbetet. De bada delarna uppgiftskontroll, deltagande i beslut och fardighetskontroll
brukar slas ihop och kallas da beslutsutrymme eller “decision latitude”. Begreppet
anvinds for att beteckna individens sammantagna kontroll i och dver sin arbetssituation.
Beslutsutrymme har séledes att géra bade med mojligheten for de anstdllda att paverka
sin arbetssituation direkt och med mdjligheten att utveckla kompetens s att de kan ta
kontroll oOver situationer i arbetet (Jeding, Hégg, Marklund, Nygren, Theorell &
Vingérd, 1999; Theorell, 2003).

Enligt Jensen (refererad till i Jeding et al., 1999) finns fem olika nivaer av deltagande:



Information fran ledning till anstillda om planer for agerande
Insamling av information och erfarenheter frén anstéllda
Konsultationer dér anstillda kan ge forslag och presentera sina asikter
Forhandlingar 1 formaliserade kommittéer

Beslutsfattande i samrad mellan inblandade parter.
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Det finns alltsa enligt Jensen en stegring i delaktighet som gér frdn information om
redan tagna beslut till att fatta besluten tillsammans. Hon foresprikar en sa hog grad
som mojligt av deltagande for medarbetarna i foretagets problemldsnings- och besluts-
processer. En indelning av delaktighet 1 olika nivder har ocksd gjorts av Cotton,
Vollrath, Froggatt, Lengnick-Hall och Jennings (1988) efter en metaanalys som syftade
till att mita effekter av delaktighet 1 beslutsfattande pd produktivitet och tillfreds-
stillelse. De definierade foljande nivaer av inflytande:

Ingen information ges till anstéllda om beslut

Anstéllda informeras i forvig

Anstillda kan ge sina dsikter om beslutet innan de fattas
Hénsyn tas till anstélldas asikter

Beslutet ligger i de anstélldas hidnder

A S

Cotton et al. anser dven att delaktighet i beslutsfattande forutom att delas upp i grad av
inflytande, kan indelas ytterligare. Den andra indelningen &r innehdllet i det som
beslutas sasom personalfunktionellt innehall (rekrytering och utvérdering), arbetet i sig
(uppgiftsfordelning och arbetsutformning), arbetets forutsittningar (raster, arbetstider,
arbetsmiljo) och foretagspolicys. Den tredje indelningen ror huruvida inflytande ar
informellt sdsom utbyten mellan chef och medarbetare eller formellt som etablerade
moten. Den fjirde indelningen behandlar ifall inflytandet &r direkt eller indirekt genom
att medlemmarna representeras av exempelvis ett fackférbund. Den sista indelningen
ror tidsldngden pé inflytandet som enligt Cotton et al. kan paverka hur motiverade de
anstdllda kommer att vara att vilja bli delaktiga. Resultatet av studien angiende
deltagandets effekter pa produktivitet och tillfredstéllelse visade att informell
delaktighet och delaktighet i arbetsrelaterade beslut har ett positivt samband med
produktivitet samt att informell delaktighet &dven har positiva effekter pé
arbetstillfredsstéllelse (Cotton et al., 1988).

Andra forskare ar kritiskt instdllda till dessa resultat och menar att de positiva
samband mellan delaktighet och arbetstillfredsstillelse som framkommit av dessa
studier dr overskattade och orsakade av brister i metodologi samt varierande definitioner
av begreppen (Leana, Locke & Schweiger, 1990; Wagner & Gooding, 1987). Kritiken
har i1 forsta hand rort kategoriseringen av olika former av delaktighet (Leana et al.,
1990). Kritikerna menar att kategorierna inte utesluter varandra och att de inte har en
inre homogenitet. For att kunna dra slutsatser om skillnader mellan kategorier méaste
varje kategori vara klart urskiljbar fran de 6vriga. Ytterligare kritik far de till f6ljd av att
inte alla studier som inkluderats i undersokningen &r utforda pa arbetsplatser eller
innehdller métningar av arbetsprestation. Detta sammantaget innebdr enligt dem att
nagra sdkra slutsatser huruvida formen av delaktighet har betydelse for
arbetstillfredsstillelsen inte kan dras (Leana et al., 1990).

Effekter av delaktighet. En stor del av det vetenskapliga stodet for sambandet mellan
inflytande och hilsa utgér frdn studier av den tidigare ndmnda krav-kontrollmodellen.



Enligt Karasek har delaktighet, demokrati och inflytande en positiv effekt bade for de
anstilldas hélsa och for produktionen i foretaget (Theorell, 2003).

Resultatet av en metaanalys av 88 forskningsrapporter (Spector, 1986) ger dven det
stod for att delaktighetens positiva effekter. Analysen visade att kontroll Gver arbetet har
samband med: farre fysiska ohélsosymtom, psykiskt vdlmaende, ligre sjukfranvaro,
trivsel pa arbetet, ldgre avsikt att sluta arbetet, fdrre uppsdgningar, motivation,
engagemang och hojd arbetsprestation.

Delaktighet har ocksa visat sig ha effekt pa larande. Genom att anstéllda deltar i
problemldsning och atgirdsforslag pa ett sétt som tillater delaktighet och inflytande kan
deras idéer, erfarenheter och fardigheter tas till vara. Genom att de anstéllda dr delaktiga
1 problemlosning okar foretagets fordndringskompetens, formaga att 16sa problem och
utvecklas pé ett effektivt sitt (Hdkansson, 1995).

Kritik har riktats mot de métmetoder som anvints i studier om samband mellan
delaktighet och arbetstillfredsstéllelse. I en metaanalys av 70 studier om delaktighet
framkom att de samband som upptickts mellan upplevd delaktighet och
arbetstillfredsstéllelse kan bero pd den metod som anvints 1 studierna (Wagner &
Gooding, 1987). I 90 procent av de studierna hade “’percept-perceptmetoden” anvints.
Den gar ut pa att respondenten besvarar fragor angaende delaktighet och dess effekter
sasom tillfredstillelse och produktivitet i ett och samma formuldr. En alternativ metod
ar att samla in data fran flera kéllor. I studien framkom att korrelationerna med
“percept-perceptmetoden” generellt sitt dr medelhdga eller hoga medan endast laga
korrelationer erhdlls genom metoden att samla information fran flera studier (Wagner &
Gooding, 1987).

Manga studier har sdledes funnit att delaktighet har ett positivt samband med hélsa
och vilbefinnande. Men det finns indikationer pa att sambandet inte ar linjart utan
kurvlinjért, vilket innebdr att det finns en optimal niva av delaktighet och att en dkad
grad av delaktighet skulle vara dysfunktionell for organisationen och individen (Paul,
Niehoff & Turney, 2000). I en studie av delaktighet och samverkan inom den statliga
sektorn 1 Sverige (Thylefors & Persson, 2004) provas hypotesen om det kurvlinjdra
sambandet. Hypotesen kan dock varken verifieras eller forkastas pa grund av att fa
individer i studien har en hog grad av inflytande.

Delaktighet och samverkan. Befintlig forskning har fatt ett normativt uttryck i
Utvecklingsradets idéskrift (2002). Enligt skriften bor alla anstéllda fa information och
kunskap, om organisationen, verksamheten och dess mél for att ha mojlighet att vara
delaktiga i verksamhetens utveckling. De anstéillda bor vara delaktiga redan d& malen
for verksamheten formuleras samt i diskussionen om hur malen ska uppnaés.

Forutséttningen for delaktighet dr att ansvaret delegeras sd att inflytandet i storsta
mojliga mén hamnar hos de berérda medarbetarna. For att medarbetarna skall kunna
vara delaktiga maste emellertid verksamhetsledningen delge relevant information
angdende verksamheten. Om detta gors sa finns forutsdttningar for att delaktighet ska
kunna skapas genom att det pad exempelvis arbetsplatstriaffar fors en dialog
(Utvecklingsradet, 2001). I idéskriften framhalls vidare att medarbetarna har ett ansvar
att aktivt engagera sig i verksamheten, tillexempel genom att delge egna erfarenheter
och kunskaper. En forutsittning for att det ska kunna goras &r att det finns en vilja och
formaga hos de anstéllda. Klimatet pa arbetsplatsen dr en faktor som har betydelse for i
vilken utstrickning en arbetsgrupp kommer att kunna fungera effektivt. Klimatet
paverkar i vilken utstrackning arbetsgruppen ér villig att bidra och engagera sig (Larson
& LaFasto, 1989).



Effektivitet i grupper

For att en grupp ska kunna samarbeta effektivt krévs ett klimat som utmirks av
oppenhet, tillit och en jamlik dialog (Utvecklingsradet, 2001). I Larsons och LaFastos
(1989) studie Working well together kan fyra faktorer urskiljas som forutsattningar for
tillitsfullt klimat:

Arlighet - integritet, inga 16gner, inga dverdrifter

Oppenhet - en vilja att dela med sig, mottaglighet for information och idéer
Konsekvent och forutségbart beteende och reaktioner i olika situationer
Respekt - behandla madnniskor virdigt och rattvist.
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Larson och LaFasto anser att utan tillit har grupper svart att fungera vél och utveckla
sin fulla potential. Tillit dr kdrnan 1 effektivt fungerande grupper och den kan likstéllas
med kommunikation dd god kommunikation kommer ur tillit och god kommunikation i
sin tur genererar tillit (Jaworski refererad till 1 Larson & LaFasto, 1989). Engqvist
(1994) for ett liknande resonemang och menar att kommunikation och relation ar
utbytbara begrepp dd god kommunikation dr detsamma som en god relation.
Kommunikation har framst tre syften; intellektuellt att férmedla och motta information,
emotionellt att fa utlopp for kdnslor och uttrycka behov och personlighet och socialt att
uppleva bekriftelse, uppskattning, nérhet, utdva makt och bevara relationer (Maltén,
1998). En 6ppen och tydlig kommunikation dar gruppdeltagarna har utrymme for och
kénner sig trygga i att framfora sina dsikter och onskningar ar séledes en forutséttning
for ett effektivt samarbete (Hilmarsson, 2003).

Lennéer-Axelson och Thylefors (2005) skisserar en idealbild av den goda och
effektiva gruppen pa basis av bidrag fran ett flertal gruppteoretiker. Den kdnnetecknas
bland annat av en fri och tydlig kommunikation dér alla vigar framfora sin stdndpunkt.
Det finns en tolerans for olikheter som accepteras och respekteras. Gruppen utmaérks
vidare av humor och glddje. I en trygg grupp dér tolerans for oliktankande finns skapas
konflikter och med det kreativitet. Det sista kéinnetecknet for den effektiva gruppen ar
enligt dem ett personligt ansvarstagande for den psykosociala arbetsmiljon som
medarbetare utgér for varandra. Det innebér ett artigt och vénligt uppforande,
palitlighet, taktkénsla och réttvisa. De patalar dven att det i simre fungerande grupper
ofta finns ett behov av och krav pd konformitet och att det i dessa grupper ofta
forekommer en misstinksamhet som riktas mot avvikelser mot det invanda.
Konformitet innebdr en tendens att dndra sitt beteende och attityd i enlighet med
gruppens normer for att undvika att vara avvikande (Brehm, Kassin & Fein, 1999).

Minniskor tenderar att bli mindre produktiva ndr de blir en del av en grupp,
fenomenet bendmns “social loafing”. Ju fler medlemmar en grupp har desto ldgre
tenderar produktiviteten att bli. Genom att 6ka det personliga inflytandet kan effekterna
av 7social loafing” reduceras. Nidr medlemmarna kénner att gruppens prestation
kommer att paverka dem personligen sa forekommer “’social loafing” 1 avsevért mindre
utstrdckning. Det innebdr med andra ord att en hog grad av delaktighet dar
medlemmarna i1 gruppen ar involverade 1 det som sker okar produktiviteten (Forsyth,
1999).

Antalet mojliga relationer 6kar med tilltagande gruppstorlek enligt formeln n(n — 1)/2,
vilket innebdr att en grupp som har 15 medlemmar ger 105 olika relationer och 20
personer ger hela 190 relationer och sa vidare, nagot som komplicerar samspelet mellan



gruppmedlemmarna (Thylefors & Persson, 2004). Det gér inte att 1 forvdg forutse vad
summan av alla krafter i en grupp blir eller om gruppens kraft blir till ndgot konstruktivt
eller destruktivt (Engquist, 1994).

Ytterligare en faktor som inverkar pa gruppers effektivitet ar i vilken utstrackning
organisationens och gruppens mal ir tydliga for medarbetarna. For att gruppen skall
vara effektiv krivs forutom att mélen ar tydliga, att mélen kan uppnés och att gruppen
sluter upp kring dem (Larsson & LaFasto, 1989).

Graden av effektivitet i en grupp péverkas dven 1 stor utstrickning av ledarskapet.
Ledaren for ett mote bor inte sjélv ta for stort utrymme och tala for mycket utan bor
enligt Engqvist (1994) fungera mer som en moderator som ger struktur. Thylefors och
Persson (2004) patalar att det for att samverkan ska kunna fungera kravs en demokratisk
ledarstil. De menar att en korrekt samverkansstruktur och former for det inte skapar
delaktighet om de hanteras av en auktoritdr chef (Thylefors & Persson, 2004).

Enligt Dixon (refererad till i Granstrom, 2000) bor fem villkor vara uppfyllda for att
ett mote eller sammantrdde ska fungera effektivt: 1) Varje deltagares bidrag ska tas
tillvara oberoende av position; 2) det ska vara tillatet att yttra sig fritt utan att bli
bestraffad; 3) varje asikt ska motas med respekt; 4) varje yttrande bor provas i relation
till andra bidrag, 5) deltagarna bor visa 6dmjukhet infor egna dsikter.

Arbetsplatstraffen

Arbetsplatstraffen ar ett forum for samverkan och delaktighet, men f6r att
arbetsplatstrdffen ska kunna vara ett sdidant forum och for att métena ska vara effektiva
kravs att de priaglas av ett oppet och fortroendefullt klimat. Ett gott klimat och ett
demokratiskt ledarskap dr en forutsittning for effektiva mdten i samverkan men det
racker emellertid inte utan bor kompletteras med praktiska forutsdttningar som
fungerande rutiner och struktur pa arbetsplatstraffarna (Utvecklingsridet, 2001).

Vid en genomgang av litteratur om arbetsplatstraffar och effektiva méten patraffas en
relativt enhetlig uppfattning om hur de idealt boér genomforas. Kareld och Peterson
(2003) ger en deskriptiv och normativ bild av arbetsplatstraffars utformning. Deras bild
av hur arbetsplatstraffar kan och bor fungera stimmer vél 6verens med samverkans-
avtalets intentioner samt de lokala avtal som styr verksamheten. Arbetsplatstraffen
beskrivs av Kareld och Peterson som ett forum for att hantera verksamheten, delaktighet
och inflytande, arbetslaget och det praktiska arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatsplatsen.
Den definieras som ett forum for dialog mellan medarbetarna och chefen for att
gemensamt arbeta med utveckling, planering och uppf6ljning av arbetet inom det egna
omradet. Arbetsplatstrdffen beskrivs vidare som ett forum for information, erfarenhets-
utbyte, problemlosning och beslutsfattande. Kareld och Petersson betonar att det &r
viktigt att dessa pé ett tydligt sitt halls isdr for att motet ska bli effektivt. De ndmner att
gemensamma beslut for arbetsgruppen ska tas pa arbetsplatstraffen och ge riktlinjer for
vad som ska gilla pd arbetsplatsen. Rutinbeslut fattas direkt av chefen eftersom
verksamheten annars inte skulle fungera. Verksamhetens behov ska utgdra en indikator
for arbetsplatstriaffarnas frekvens enligt Utvecklingsradet (2002).

Arbetsplatstraffens struktur. Jonsson (2002) &r av uppfattningen att arbetsplatstraffens
genomforande underlittas av en klar och tydlig struktur, dagordning och att protokoll
eller minnesanteckningar fors under motet. Han anser att det minskar utrymmet for
oklarheter och diskussioner bland deltagarna om vad som sades och beslutades pa



motet. Vidare menar han att dagordningen bor faststdllas gemensamt och att
ordforandeskap och ansvar for protokoll bor rotera for att 0ka engagemanget hos
deltagarna. Tréffarna bor enligt honom dven vara regelbundet forekommande och ingé i
de ordinarie arbetsuppgifterna. Olofsson (2002) foresprékar en i forvég faststélld sluttid
for motet dd det enligt honom bidrar positivt till medarbetarnas engagemang.

Jackson (refererad till 1 Jeding et al, 1999) fann att en sd enkel dtgéird som att infora
tva personalmdten per manad 0kade de anstdlldas mojligheter till deltagande och deras
upplevelse av kontroll vilket 1 sin tur minskade den emotionella stressen och dkade
trivseln pa arbetet.

Kareld och Petersson (2003) anser att motet med fordel kan borja med information
och efterfoljas av dialog, problemldsning och avslutas med beslutsfattande. De &r av
asikten att beslut pa arbetsplatstraffar bor fattas pa sé sitt att nir gruppen och chefen
tillsammans kommer fram till ett beslut bekriftar chefen enigheten. Beslut i enighet,
konsensus, innebir att deltagarna dr verens om hur ndgot ska hanteras. Det behover
inte betyda att de tycker likadant. De anser vidare att om gruppen inte lyckats ena sig
om ett beslut s bor chefen fatta det d4 majoritetsbeslut kan skapa ett missndje hos dem
som upplever att de rostats ned. Thylefors och Persson (2004) menar att majoritetsbeslut
ar en form som underléttar for att alla ska kunna komma till tals men som antagligen
inte bidrar till kénslan av ett verkligt inflytande eller leder till de samverkande
problemldsningarna. De anser att for att problemldsning i samverkan ska kunna ske sa
krdavs mer dn att alla kommer till tals. De menar att for att ett verkligt inflytande ska
kunna existera s& maste allas &sikter respekteras och tas till vara och for det kravs ett
demokratiskt ledarskap.

En viktig fOrutsittning for att samverkan ska kunna fungera dr enligt Kareld och
Petersson (2002) att en dialog fors och att det hos de enskilda deltagarna finns en vilja
och formaga att delta, medverka och ta egenansvar. Ett lyckosamt samverkansarbete dr
ytterst beroende av de enskilda individernas instdllning och medverkan till det. Kareld
och Peterson papekar att en negativ attityd till och ett passivt forhdllningssitt pa
arbetsplatstriffen givetvis paverkar klimatet pd motet. Deltagarnas, savél ledningens
som medarbetarnas instillning till arbetsplatstraffarna och vars och ens bidrag paverkar
saledes hur bra samverkan kommer att fungera pa den enskilda arbetsplatsen. For att
samverkan ska kunna ske krdvs sammanfattningsvis ett 6ppet och fortroendefullt klimat,
en demokratisk ledarstil, utrymme for inflytande och delaktighet, fungerande rutiner och
struktur pa arbetsplatstraffarna samt de enskilda deltagarnas formaga och vilja att bidra.

Syfte

Studien syftade till att utvdrdera arbetsplatstriaffar genom att kartligga samband
mellan delaktighet och (1) arbetsplatstraffarnas struktur sasom frekvens, lingd, antal
deltagare, protokoll etcetera, (2) arbetsplatstraffarnas innehall, (3) klimat pa arbetsplats-
traffarna och (4) tillfredstéllelse med arbetsplatstriffarna (kvaliteten).

Ytterligare ett syfte var att ge en deskriptiv bild av arbetsplatstraffar i statlig sektor
samt beskriva hur de idealt bor se ut for att ge mojligheter till delaktighet.



Metod

Studien genomfordes via en enkédt inom delar av den statliga sektorn som tecknat
samverkansavtal.

Deltagare

Studien byggde pa data insamlat via en enkét till personal vid sex organisationer inom
den statliga sektorn: Pliktverket, Lénsstyrelsen, Migrationsverket, Sveriges riksbank,
Kriminalvardsstyrelsen och Sjofartsinspektionen. Totalt omfattade studien elva
arbetsenheter och med det elva arbetsplatstraffar. Samtliga, 153 medarbetare, pd dessa
enheter tillstilldes en enkit. Svarsfrekvensen var 85 procent. Endast i tva organisationer
var svarsfrekvensen relativt lag, 40 respektive 63 procent. I ovrigt var den mellan 86
och 100 procent. Konsfordelningen var totalt sett jamn. Inom négra arbetsenheter var
den ojdmn, dock bestod inte ndgon grupp enbart av mén eller kvinnor.

Frageformular
En enkét konstruerades (bilaga 1) med foljande fraigeomraden:

- Bakgrund

- Arbetsplatstriaffarnas struktur

- Arbetsplatstraffarnas innehéll

- Klimat pa arbetsplatstraffarna

- Tillfredstillelse med arbetsplatstriaffarna
- Delaktighet

Enkiten bestod av 44 fragor dér de tre forsta var bakgrundsvariabler. En femgradig
ordinalskala med fasta svarsalternativ anvidndes. Enkéten inneholl dven ett antal 6ppna
fragor inom respektive frageomrade. Enkiten var uppdelad i tva delar. Den senare delen
berdrde ledarskapet pa arbetsplatstrdffarna och utgjorde grunden f6r en kommande D-
uppsats och behandlades séledes inte att i denna studie.

Procedur

Enkéterna 6verldmnades till kontaktpersoner i verksamheterna. Dessa ansvarade sedan
for distributionen av enkiterna till medarbetarna. Deltagarna fick cirka en vecka pé sig
att besvara enkdten. De ombads att ligga enkiten i ett medfdljande kuvert och
overlamna den till kontaktpersonen. Enkédterna hdmtades personligen. Till enkéten
medfoljde ett missivbrev som beskrev syftet med undersokningen (bilaga 1).
Upplysningar gavs dven om anonymitet, kontaktuppgifter och tidsram f6r besvarande av
enkéten.



Databearbetning

Beskrivande statistik i form av frekvenser, medelviarden och standardavvikelser togs
fram for samtliga fragor.

Négra fragor (frdga 4, 6 och 9; bilaga 1) hade inte fasta svarsalternativ, de
kategoriserades i1 klasser utifran de svar som angivits for att skapa Overskddlighet.

For att reducera data och gora dem mer Gverblickbara skapades index for delaktighet,
klimat och tillfredstéllelse. Delaktighetsindexet (Cronbach’s a = 0,89) var uppbyggt av
sju fragor (fraga 36 — 42; bilaga 1). Indexet mitte 1 vilken utstrickning medarbetarna
upplevde sig ha inflytande och vara delaktiga. Klimatindexet (Cronbach’s a = 0,96) i
sin tur var uppbyggt av fyra fragor, 23 item (fraga 23 — 26; bilaga 1). Det métte klimatet
eller atmosfaren pa arbetsplatstriffarna. Sex fragor (fraga 28, 29, 30 b — 33; bilaga 1)
konstituerade ett tillfredsstéllelseindex (Cronbach’s a = 0,91), som angav hur ndjda
medarbetarna var med arbetsplatstriaffarna samt hur effektiva de upplevde dem vara.
Den inre homogeniteten var sdledes god for samtliga tre index. Indexen korrelerades
med varandra (Pearson’s product-moment correlation) for att undersdka samband.
Skillnader mellan hur medarbetarna skattade arbetsplatstraffarnas struktur, innehéll,
klimat och kvalitet och 1 vilken grad medarbetarna upplevde sig vara delaktiga provades
ocksd genom variansanalys (ANOVA). Post hoc test (Tukey’s HSD) utfordes for
samtliga variansanalyser. All statistisk bearbetning utfordes 1 statistikprogrammet SPSS
12.01 for Windows.

Svaren pa enkitens Oppna fragor kodades, kategoriserades och rangordnades efter
frekvens (Symon & Casell, 1998). Dessa svar bearbetades framst for att finna forslag pa
forbattringar av arbetsplatstraffarna. Kommentarerna kategoriserades efter vad som
fungerade bra och vad som skulle kunna forbéttras pa arbetsplatstraffarna. De
kommentarer som inte rorde forbéttringsomraden har siledes inte beaktats.

Resultat

Studien avsdg inte att jaimfora olika verksamheter med varandra. Resultatet har darfor
inte sdrredovisats for de olika organisationerna. Endast signifikanta skillnader har
redovisats for de jamforelser som har gjorts mellan hur medarbetarna skattade arbets-
platstraffarnas struktur, innehall, klimat och kvalitet och i vilken grad medarbetarna
upplevde sig vara delaktiga olika grupper. Arbetsplatstrdffar har forkortats APT i
tabellerna.

Deskriptiv bild av arbetsplatstraffar

Arbetsplatstraffarnas struktur. En bild av arbetsplatstriffarnas struktur erholls via
frigorna 3-13 med undantag for fragorna 7 och 10 (bilaga 1).

Den typiska arbetsplatstriffen hade foljande struktur; den holls en gang per manad
och varde oftast mellan 30 minuter till en timme och 30 minuter. Ungefar hélften av
motena hade inte en i forvdg bestdmd sluttid. Det genomsnittliga antalet deltagare var
tolv. Arbetsplatstrdaffarna leddes oftast av chefen for arbetsgruppen. Protokoll fordes
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som regel roterande eller av en speciellt utsedd sekreterare och det fanns en 1 forvig
bestdmd dagordning.

Tva fragor (fraga 7 och 10) berdrde huruvida medarbetarna var ndjda med arbetsplats-
triffarnas ldngd och antalet personer pd dem. En majoritet (67,7 %) ansdg att de var
lagom ldnga medan 25,4 procent uppgav att de var for ldnga. En majoritet (87,7 %)
ansag dven att antalet personer pa arbetsplatstriffarna var lagom och endast 6,2 procent
tyckte att de var for ménga.
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Tabell 1

Arbetsplatstraffarnas struktur. Procentuell fordelning, medelvarden och standardavvikelser

Fréga Svarsalternativ Andeli% M S
Vem leder era APT? Speciellt utsedd 3,8
ordforande
Rullande/varierande 35,4
Chef 58,5
Annan 2,3
Hur ofta har ni APT? Varje vecka 11,5
Varannan vecka 20
Varje manad 62,3
Var 6:e vecka 3,1
Varannan manad 3,1
Hur manga APT brukar du vanligen Sa gott som alla 76,2
delta i under ett ar? Mer én hélften 12,3
Ungefir hilften 6,2
Mindre dn hélften 3,8
Sé gott som inga 1,5
Ungefér hur linge brukar era APT paga? 30 min — 1,5 tim 46,9
1,5 tim — 3 tim 15,4
3 tim — 6,5 tim 37,7
Har era APT en i forvig bestdmd sluttid? Ja 47,7
Nej 48,5
Ungefar hur manga personer 5-10 personer 26,2
brukar delta pa era APT? 10-15 personer 46,9
15-20 personer 26,9
Fors nagot protokoll eller minnes- Ja 93,8
anteckningar under era APT? Nej 3,8
Om ja, vem for protokoll? Speciellt utsedd 29,2
sekreterare
Rullande/varierande 63,1
Chefen/ordforande 1,5
Annan 0,8
Finns det en i forvig bestdmd Ja 84,6
dagordning for era APT? Nej 13,1
Om det fattas beslut pa era APT, vem/vilka Chefen/ordférande 33 1.1
fattar vanligen dessa och hur ofta? Majoritet 34 1.1
(1 = Néstan aldrig; 5 = Nastan alltid) Konsensus/enighet 32 1,0
Minoritet 1.5 0,8




En beskrivning av den fysiska strukturen péd arbetsplatstraffarna erholls via fragorna
14-16 (bilaga 1).

De flesta arbetsplatstraffarna holls 1 ett formellt sammantrddes-/konferensrum.
Huvudparten av deltagarna satt ostérda och de kunde se och hdra varandra utan
svarigheter.

Tabell 2
Arbetsplatstraffens fysiska struktur. Procentuell férdelning
Fraga Svarsalternativ Andel 1 %
Var har ni era APT? Formellt sammantrides- 73,8
/konferensrum
Lunch-/personalrum 7,7
Annan plats* 18,5
Sitter ni ostorda? Ja 87,7
Nej 12,3
Sitter ni sa att alla kan se och hora Ja 95,4
varandra utan svarigheter? Nej 3.8

* Véantrum som ¢j anvédnds, hemma hos nagon av personalen

Arbetsplatstraffarnas innehall. P4 arbetsplatstriffarna behandlades olika &mnen. En
beskrivning av arbetsplatstriffarnas innehdll erhdlls via frigorna 20 - 21 (bilaga 1). Pa
arbetsplatstridffarna gavs olika stort utrymme for information, dialog, problemldsning
och beslut. Storst utrymme gavs for information (M = 4,1, s = .8) foljt av dialog (M =
3,9, s =. 9), problemlésning (M = 3, s = 1) och beslut (M = 2,9, s = 1,1). En fraga
dmnade utrona (frdga 19, bilaga 1) huruvida syftet med arbetsplatstriaffarna var tydligt.
En majoritet (58,4 %) angav att syftet i ganska eller mycket hog grad var tydligt.

Sammantaget s& hade arbetsplatstriffarna ett tydligt syfte. Information och dialog
forekom oftare under tréffarna &n problemlésning och beslut och de @mnen som var
mest frekvent forekommande var den I6pande verksamheten samt rapporter frén
projekt- och arbetsgrupper. Det talades sdllan om jamstéilldhet.

Nedan rangordnas de enskilda @mnena i fallande ordning efter hur ofta de behandlades
pa arbetsplatstraffarna.

Tabell 3
Arbetsplatstraffarnas innehall. Medelvarden (1 = Nastan aldrig; 5 = Nastan alltid)
och standardavvikelser

Fraga M S

Lopande verksamhet 4,1 ,9
Rapporter fran projekt- och arbetsgrupper 3,5 1,1
Information fran samverkansgrupp 3,4 1,1
Arbetsmilj6é och arbetsvillkor 3,4 1,1
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Tabell 3
Arbetsplatstraffarnas innehall. Medelvarden (1 = Nastan aldrig; 5 = Nastan alltid)
och standardavvikelser

Fraga M S

Fordndringar 1 organisationen eller arbetsgruppen 33 9
Planering av kommande verksamhet 33 1,0
Arbetsgruppens/enhetens mal 33 ,9
Verksamhetens mal och resultat 3,2 ,9
Fordelning av arbetsuppgifter 2,8 1,0
Ekonomi och budgetfragor 2,7 1,0
Jamstélldhetsfragor 2,2 1,0

Delaktighet. Eftersom graden av delaktighet var central i studien har ocksd medel-
véirden och standardavvikelser for de enskilda fragorna som bildade delaktighetsindexet
(tabell 4) redovisats.

Enligt index for delaktighet s& uppgav de flesta medarbetarna att de i viss man
upplevde sig vara delaktiga (M = 3,0, s = 0,8).

Tabell 4

Delaktighet. Medelvarden (1 = 1| mycket liten utstrackning; 5 = | mycket stor
utstrackning) och standardavvikelser

Fraga M S

I vilken utstrackning kénner du dig delaktig i de beslut som fattas pé 3,1 1,1
arbetsplatsen

I vilken utstrackning tas verksamhets- och arbetsplaner fram i dialog 2,9 1,2

mellan APT-gruppen och arbetsledningen

Upplever du att det finns tillrackligt med mdjligheter att vara med och 3,0 1,0
diskutera och paverka verksamhetens mal, arbete och resultat

I vilken utstrackning kan du paverka din egen arbetssituation 3.3 1,1

P4 hela taget 1 vilken utstrackning dr du ndjd med dina mojligheter att 3,5 1,0
styra ditt eget arbete

I vilken utstrackning har du mojlighet att paverka det som sker pé din 2,5 ,8
arbetsplats 1 stort, det vill sdga dven sddant som ligger utanfor dina
egna arbetsuppgifter

I vilken utstrackning ar du ndjd med dina mojligheter att paverka det 3,1 1,1
som sker pa din arbetsplats 1 stort
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Klimat pa arbetsplatstraffarna. Nagra frigor (friga 23-27, bilaga 1) berdrde klimatet
pa arbetsplatstriffarna. Svarsalternativen gick fran: 1 = Nej, nastan aldrig/Stammer inte
alls till 5 = Ja, nastan alltid/Stammer helt och hallet.

Enligt klimatindexet s préglades arbetsplatstraffarna av ett mediokert klimat (M =
3,3, s =,7). De fragor som hade de hogsta medelviardena var Det finns utrymme for
skratt pa vara arbetsplatstraffar (M = 3,9, s =,9) och Kanner du dig fri att ifragasatta
och diskutera andras synpunkter under era arbetsplatstraffar (M = 3,8, s = 1). Lagst
medelvirden hade Vi stannar da och da upp och utvarderar vara arbetsplatstraffar (M
=2,3,s=1) och Vi deltar alla aktivt pa vara arbetsplatstraffar (M =2,8,s = 1).

Tillfredstallelse med arbetsplatstraffarna. Nagra fragor (fraga 28-33, bilaga 1) be-
rorde tillfredstillelsen med arbetsplatstridffarna. Svarsalternativen gick fran ett till fem,
dér ett motsvarades av ett negativt virde och fem av ett positivt.

Medelvirdet for tillfredstéllelseindex visade att medarbetarna pa det hela taget inte var
speciellt ndjda med sina arbetsplatstraffar (M = 3,3, s =,7). Det medarbetarna var mest
ndjda med var hur ofta beslut och éverenskommelser fran arbetsplatstridffarna forverk-
ligades (M = 3,7, s = ,8) och upplevelsen av arbetsplatstriaffarna som meningsfulla (M =
3,5, 5 =.,9). Medarbetarna var minst ndjda med 1 vilken utstrackning arbetsplatstrdffarna
bidrog till ett reellt inflytande (M = 3, s =9).

Undersokta samband med upplevd delaktighet

Struktur. Arbetsplatstraffarnas langd korrelerade svagt med delaktighet (r = ,20, p <
,05). Det fanns en skillnad mellan hur ofta arbetsenheten hade arbetsplatstriaffar och hur
delaktiga medarbetarna upplevde sig vara (Fij24 = 4,88, p < ,001). De som hade
arbetsplatstréffar var sjatte vecka upplevde sig vara mer delaktiga jaimfort med dem som
hade méte varannan vecka (M =4,0,s=,8; M=2,7,s=1,0, p <,05).

Innehall. Samband péatriffades mellan delaktighet och att arbetsplatstriffarna hade ett
tydligt syfte samt mellan delaktighet och ett stort utrymme for information, dialog,
problemldsning och beslut pé arbetsplatstraffarna.

Det fanns en skillnad mellan i1 vilken grad medarbetarna upplevde att arbetsplats-
traffarna hade ett tydligt syfte och hur delaktiga de upplevde sig vara (F4123 = 4,08, p <
,05). Deltagarnas upplevelse av delaktighet var hogre for dem som upplevde att syftet i
mycket hog grad (M = 3,6, s = ,8 p <,05) var tydligt jamfort med de som upplevde att
det var det i viss man och i ganska lag grad (M =2,9,s=,9; M=2,5,s=1, p <,05).

Det fanns dven skillnader mellan i1 vilken grad deltagarna pa arbetsplatstriaffarna
upplevde att utrymme gavs for information, dialog, problemldsning och beslut jamfort
med hur delaktiga de upplevde sig vara. Géllande utrymmet for information fanns
skillnader (F3,124 = 5,64, p <,05) 1 upplevelsen av delaktighet mellan de som upplevde
att utrymmet for information var ganska eller mycket stort (M =3,1,s=,7, M=33,s =
8, p <,05) jamfort med de som anséag att det var mycket litet (M =22 ,s =1,3,p<
,05). Skillnader (F4,123 = 4,1, p <,05) i upplevelsen av delaktighet fanns dven mellan de
som upplevde att utrymmet for dialog var ganska eller mycket stort (M = 3,2, s =,8; M
=3,5,s=1, p <,05) jamfort med de som upplevde utrymmet som mycket litet (M = 2,2,
s=.,2,p <,05). Medarbetarna som upplevde att utrymmet for problemlosning (F4 123 =
8,1, p <,001) var mycket stort (M =4,1, s =,8, p <,05) upplevde sig vara mer delaktiga
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an de som ansag att utrymmet var ganska eller mycket litet (M =2,6,s=.,8; M=2,5,5=
,7, p <,05). Géllande utrymmet for beslut (F4 123 = 4,81, p <,05) upplevde de som ansdg
utrymmet vara mycket stort (M =3,9,s=.,8, p <,05) i jamforelse med dem som ansag
att utrymmet var ganska eller mycket litet (M =2,8,5=,9;, M =2,7,5=,7, p <,05) sig
vara mer delaktiga.

Klimat. Klimatet pa arbetsplatstraffarna korrelerade med delaktighet (r = 0,58, p <
,05), vilket innebér att medarbetare som upplevde att klimatet under arbetsplatstraffarna
var gott d&ven upplevde sig vara delaktiga i hogre grad.

De medarbetare som upplevde att de fick gehor for sina synpunkter och idéer under
arbetsplatstraffarna kinde sig mer delaktiga dn de som inte upplevde att de fick gehor i
samma utstrackning (F4 123 = 10,31, p < ,001). Det fanns en skillnad mellan de som
upplevde att de nastan alltid (M = 3,5,s=,9, p <,05) fick gehor och de som séllan eller
nastan aldrig (M =2,3,s=,6; M=2,s=0, p <,05) fick det.

Samma monster patriaffades for frigan kénner du dig fri att ifrdgasatta och diskutera
andras synpunkter under era APT (F3 125 = 8,30, p <,001). De medarbetare som uppgav
att de nastan alltid (M = 3,3, s =8, p <,05) gjorde de upplevde sig vara mer delaktiga
an de som séllan eller nastan aldrig (M =2,2,s=,8; M=2,s=0, p <,05) kinde sa.

Om chefen néstan alltid (M = 3,8, s =,6, p <,05) uppmuntrade medarbetarna att siga
ifrdn da de hade en annan asikt upplevde de sig vara mer delaktiga (F4 17 = 16,92, p <
,001) d4n om chefen séllan eller aldrig (M =2,5,s= 8, M=2,1,s=.7, p <,05) gjorde
sa.

Samband foreldg mellan vad medarbetarna tyckte om klimatet pa arbetsplatstraffarna
och graden av upplevd delaktighet (tabell 5). Det som visade sig vara extra viktigt for
upplevelsen av delaktighet var ett gott samarbete dar medarbetarna hjilpte, stdttade och
respekterade varandra. Aven att skilda asikter respekterades samt formagan att uttrycka
sig tydligt hade betydelse for upplevelsen av delaktighet.
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Tabell 5
Skillnader mellan grupper i upplevelse av delaktighet avseende vad medarbetarna
tyckte om arbetsplatstraffarnas klimat (1 = Stdmmer inte alls; 5 = Stdmmer helt och
hallet)

Fraga

Gott klimat > Samre klimat

Slgnlﬁkant skillnad UpplCVd delaktighet

10

11

12

13

14

15

16

17

Vi visar respekt for varandras olikheter
Vi dr bra pa att lyssna pa varandra

Kritik framfors pé ett positivt och
konstruktivt sétt och inte som personliga
angrepp

Vara APT priéglas av en positiv grundton

Vi dr 6ppna for nya idéer

Vi hanterar motséttningar som uppstar
inom gruppen pa ett konstruktivt sétt

Vara APT préglas av ett fritt
meningsutbyte

Vi trivs med varandra

Vara APT préglas av ett gott samarbete dér

vi hjilper, stddjer och respekterar varandra
Vi efterstravar beslut i samforstand

Vi delar med oss av kunskaper,
erfarenheter och asikter

Det finns utrymme for skratt pa vara APT
Individuella bidrag uppmuntras

Forslag pa hur saker kan goras annorlunda
vilkomnas

Vi visar varandra intresse och
uppmérksamhet

Vi ér bra pa att uttrycka oss tydligt

Skilda standpunkter respekteras

(F4,120 = 7a60$ p < 9001)
(F4,120 = 5,99, p <,001)

(F4,120 = 10,1, p <,001)

(F4,120 = 7,16, p <,001)
(F4,121 = 7,30, p <,001)

(F4,110= 5,78, p <,001)

(F4121 = 8,42, p <,001)

(F4,121 = 9,53, p <,001)

(Fa,121 = 11,83, p <,001)

(F4,118 =3,68, p <,05)

(F4,120 = 5,09, p <,001)

(F4,123 = 8,0, p <,001)
(Fa,120= 11,81, p<,001)

(F4,121 = 7a93$ p < 9001)

(F4122 = 8,92, p <,001)

(F4122=5,92,p <,001

(Fa,120 = 13,98, p <,001)

4,5 > 1*
4,5 > 1*

4 > 1,2

5 > 1,2%
5 > 1,2%

4,5 > 1*

4 > 1,2

4,5 > 1,2%

5 > 1,2%

4 > 1*

5 > 1%

5 > 2%
4,5 > 1*

4,5 > 1*

4,5 > 1*

5 >1,2%*

4,5 > 1*

<,05

* Samtliga medelvérden redovisas 1 tabell 5 (bilaga 2)

Det fanns sélunda ett flertal skillnader i upplevelsen av delaktighet mellan dem som
beskrev klimatet pa arbetsplatstraffarna som gott (svarsalternativen stdmmer bra eller
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stammer helt och hallet; skalsteg 4 och 5) och de som beskrev det som mindre bra
(svarsalternativen stammer daligt eller stimmer inte alls; skalsteg 1 och 2).

Tillfredstallelse. Tillfredstdllelse med arbetsplatstrdffarna visade sig ha ett starkt
samband med delaktighet (r = 0,71, p <,01). De som upplevde arbetsplatstréffarna som
effektiva, meningsfulla och pé det stora hela tillfredstillande upplevde ocksd en hogre
grad av delaktighet.

Det fanns skillnader (F3 g0 = 23, p <,001) 1 upplevelsen av delaktighet mellan de som
ansag att arbetsplatstraffarna ganska eller mycket val (M =3,5,s=,5;M=4,4,s=5,p
< ,05) levde upp till samverkansavtalets intentioner och de som tyckte att
arbetsplatstraffarna knappast (M = 2,0, s =.,7, p <,05) levde upp till intentionerna.

De medarbetare som i ganska eller mycket stor (M =3.,5,s=,6; M=4,s=,6, p <,05)
utstrackning tyckte att arbetsplatstriffarna bidrog till en béttre arbetsmiljo skiljde sig
(F4122 = 18,93, p <,001) fran de som tyckte att de gjorde det i ganska eller mycket liten
M=23,s=,7,M=1,5,s=.5, p <,05) utstrdckning med avseende pa hur delaktiga de
upplevde sig vara.

Det fanns dven skillnader i upplevelsen av delaktighet avseende hur ofta beslut och
overenskommelser frén arbetsplatstrdffarna forverkligades (F3123 = 11,36, p <,001). De
som ansag att beslut och dverenskommelser nastan alltid (M = 3,7, s = .6, p < ,05)
forverkligades upplevde en hogre grad av delaktighet jamfort med de som ansdg att
beslut och 6verenskommelser sallan eller nastan aldrig (M =2,5,s=.,6; M=1,6,s5 =0,
p <,05) forverkligades.

De som uppgivit att arbetsplatstréffarna var meningsfulla (F4 124 = 14,97, p <,001) i
ganska eller mycket hdg grad (M = 3,3, s =,6; M =4,0, s =,6, p <,05) skiljde sig fran
dem som ansdg de vara meningsfulla i mycket 1ag grad (M = 1,8, s =,6, p <,05).

Det fanns en skillnad (F4,122 = 15,99, p <,001) mellan de som var ganska eller mycket
nojda (M =3,3,5s=,6; M=4,1,5s =4, p <,05) och de som var mycket missndjda (M =
1,3, s =.,3, p <,05) med arbetsplatstriffarna i graden av upplevd delaktighet.

Det fanns édven skillnader (F4 120 = 29,31, p <,001) 1 vilken grad medarbetarna ansag
att arbetsplatstriffarna bidrog till ett reellt inflytande och hur delaktiga medarbetarna
upplevde sig vara. De som upplevde att arbetsplatstriffarna bidrog till ett reellt
inflytande i ganska stor eller mycket stor utstréackning (M =3,6,s=,50och M=4,1,s=
,6, p <,05) skiljde sig fran dem som ansag att de gjorde det i mycket liten utstréackning
(M=1,6,5s=.5,p<,05).

Fria kommentarer om arbetsplatstraffar

En relativt stor andel, 84 personer (65 %), bidrog med egna kommentarer pa de 6ppna
fragorna (bilaga 1). Totalt 278 kommentarer behandlades varav 86 kommentarer
berdrde vad som fungerade bra pd arbetsplatstrdffarna och 192 berérde vad som skulle
kunna forbattras. Kommenterarna grupperades i ett antal kategorier.

Det som flest medarbetare upplevde var positivt med arbetsplatstraffarna var
mojligheten de gav till att fa triffa hela arbetsgruppen pa en gang och fa tillfalle till
avstdimning. Att f4 visentligt information uppskattades samt att f4& komma till tals och
gora sin asikt hord (tabell 6).
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Tabell 6
Fria kommentarer, det som fungerar bra pa arbetsplatstraffarna.
Procentuell fordelning

Kategori Andel 1 %

Fungerar bra
Att alla traffas (samtala och stimma av) 26
Relevant information 24
Mojlighet att uttrycka sin dsikt 21
Mojlighet att paverka 14
Uppldgg och struktur (dagordning) 7
Roterande ordférandeskap 5
Oppet klimat 3

Totalt 100

Det fanns ett visst missndje med att det som avhandlas pa arbetsplatstraffarna inte
berdrde alla samt att innehdllet upplevdes sakna mening. Mojligheten till reellt
inflytande och paverkan upplevdes bristfdllig pa grund av centralstyrning och litet
beslutsutrymme (tabell 7).

Tabell 7
Fria kommentarer, det som kan forbattras pa arbetsplatstraffarna.
Procentuell fordelning

Kategori Procent

Kan forbattras

Relevans och mening 24
Inflytande och méjlighet till pdverkan 14
Tidsdisposition 13
Lyhordhet (talarutrymmet fordelas ojimnt) 13
Engagemang och eget ansvar 11

Atmosfar och klimat (att vaga tala) 8
Struktur (dagordning, protokoll, gruppantal) 8
Dialog och diskussion 7
Forberedelse 2
Totalt 100
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Diskussion

Det kan konstateras att nér arbetsplatstraffarna upplevdes som meningsfulla och till-
fredsstillande samt kédnnetecknades av ett positivt klimat upplevde medarbetarna en
hogre grad av delaktighet.

Resultat

Det framkom att arbetsplatstriaffar i de statliga organisationerna som deltog i studien i
vissa avseenden uppfyllde den normativa bild som tidigare redovisats.

Arbetsplatstraffarna visade sig till storsta delen ledas av chefen foljt av ett rullande
ordférandeskap. Litteratur om arbetsplatstriffar forordar dock ett roterande
ordférandeskap (Jonsson, 2002).

Att ha arbetsplatstraffar varje ménad var den vanligaste frekvensen i de studerade
organisationerna. Ett generellt optimum av antalet tréffar finns formodligen inte utan det
ideala antalet varierar troligtvis efter verksamheternas art och behov.

En dryg tredjedel av medarbetarna hade arbetsplatstriaffar som oversteg tre timmar. De
flesta var @ndd ndjda med ldngden. Ungefdr hilften uppgav ocksd att deras
arbetsplatstriffar inte hade en bestimd sluttid. Som ndmnts underléttar en klar och
tydlig struktur pa ett mote deltagarnas medverkan och eventuellt blir motet ocksa mer
effektivt (Kareld & Pettersson, 2003). I ndstan alla studerade grupper fordes protokoll,
de hade ett roterande sekreterarskap och en i forvig bestimd dagordning vilket ocksa
kan antas vara positivt for métets effektivitet.

En dryg tredjedel angav att de var mellan 15-20 personer pa arbetsplatstraffarna vilket
torde minska fOrutsidttningarna nagot for att halla ett effektivt mote da ett storre antal
personer Okar antalet relationer och komplicerar samspelet (Thylefors & Persson, 2004).
Ansvarskdnslan sjunker dessutom vid tilltagande gruppstorlek. Detta skulle eventuellt
kunna bero pd att samtliga inte har mdjlighet att komma till tals och f4 gehor i storre
grupper. Denna studie visade dock att medarbetarna var ndjda med antalet personer pa
arbetsplatstraffarna men de gav dven uttryck for ett visst missndje med att
talarutrymmet var ojdmnt fordelat och att alla inte alltid hade mdjlighet att komma till
tals.

Det dr svart att dra nagra slutsatser angdende svaren pd frigan om vem som fattar
beslut pd arbetsplatstriffarna och hur ofta da det ar ett stort bortfall for fragan. Enligt de
svar som getts dr det 4r majoriteten som fattar de flesta besluten. Angiende den fysiska
strukturen pé arbetsplatstrdffarna visade det sig att de flesta hade sina arbetsplatstriffar i
ett ssmmantrédes-/konferensrum. De satt dven ostdrda och kunde se och hora varandra
utan svarigheter vilket torde vara grundforutséttningar for att effektiva moten ska kunna
héllas.

Resultatet visade endast tva signifikanta samband mellan upplevelsen av delaktighet
och strukturen pa arbetsplatstraffarna. En skillnad géllde arbetsplatstraffarnas frekvens.
Denna studie visade att de som hade arbetsplatstréffar var sjitte vecka upplevde sig vara
mer delaktiga jamfort med dem som hade mdéte varannan vecka. Detta motsdger det
resultat som Jackson (refererad till i Jeding et al., 1999) fann, att tvd personalméten per
manad Okade de anstdlldas mdjligheter till deltagande. Eventuellt skulle skillnaden
kunna ha orsakats av slump eftersom f4 samband har hittats. Det skulle mdjligen dven
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ha kunnat bero pa att strukturen i sig eventuellt inte hade nagon péverkan pa delaktighet
utan att strukturen endast hade en indirekt péverkan genom att den inverkade pa
klimatet som i sin tur hade samband med upplevelsen av delaktighet. Det andra
sambandet som foreldg var mellan delaktighet och arbetsplatstriffarnas lingd och det
var valdigt lagt.

Medarbetarna uppgav att det storsta utrymmet pd arbetsplatstriffarna gavs till
information. Enligt normativ litteratur om arbetsplatstriffar sa bor inte information ta
for stor plats pa arbetsplatstrdffarna da det kan ha en negativ inverkan pa mdjligheterna
till dialog och delaktighet (Kareld & Pettersson, 2003). I denna studie sédgs dock ett
samband mellan utrymmet for information och upplevelsen av delaktighet. Dessutom
fanns samband mellan upplevelsen av delaktighet och utrymmet for dialog, problem-
16sning och beslut. Resultatet visade att mycket av alla dessa hade samband med en
hogre upplevelse av delaktighet, dock kunde inte ndgot av dessa sérskiljas ha ett hogre
samband med delaktighet d4n ndgot annat. Ytterligare en faktor som visade sig ha
inverkan pa upplevelsen av delaktighet avseende arbetsplatstriaffarnas innehall var i
vilken grad arbetsplatstriaffarnas syfte var tydligt.

Medarbetarna upplevde sig endast i viss utstrickning vara delaktiga pa sina arbets-
platser vilket kan anses vara relativt lagt d& enkétskalan for frigan striackte sig till
svarsalternativet i mycket stor utstrackning.

Angdende medarbetarnas upplevelse av klimat pd samt tillfredstéllelse med arbets-
platstraffarna var medarbetarna relativt néjda men medelvirdet for fragorna angéende
detta nddde bara precis Over enkétskalornas mittvirde vilket innebar att beldtenheten
med arbetsplatstraffarna avseende dessa aspekter inte var sérskilt hog. Enligt Thylefors
och Persson (2004) brukar det i praktiskt arbetsmiljoarbete ses som en varningssignal
ndr tillfredstillelsen med olika forhallanden pd arbetsplatsen ndtt och jadmt néar
medelvirdet pd en femgradig skala.

Klimatet pé arbetsplatstriffarna visade sig ha ett starkt samband med graden av
upplevd delaktighet. Anledningen till att klimatet samvarierade med delaktighet skulle
kunna vara att d4 medarbetarna kinner sig trygga, respekterade och far komma till tals
sa ges mojligheter till personligt engagemang och deltagande. En longitudinell studie
(Perssons & Karlsson, 1994) bekriftade att en Okad delaktighet hos medarbetarna
samvarierar med ett storre engagemang hos de anstéllda. Samma studie visade dven att
klimatet pa arbetsplatserna blev mer Oppet och tolerant. I denna studie om arbets-
platstraffar 1 statlig verksamhet pavisades ett positivt samband mellan klimatet pa
arbetsplatstriaffarna och graden av delaktighet men huruvida det rorde sig om ett
orsaksforhallande i ena eller andra riktningen var ddremot oklart.

Medarbetarnas grad av tillfredstillelse med arbetsplatstraffarna korrelerade starkt med
delaktighet. Liknande resultat har erhdllits i andra studier (Thylefors & Persson, 2004).
Av allt att doma ar arbetsplatstriffens kvalitet viktig for 1 vilken grad medarbetarna
upplever sig vara delaktiga. Det ar tinkbart att medarbetare kédnner sig motiverade att
delta och engagera sig da de upplever arbetsplatstriaffarna som meningsfulla och nér de
ser att beslut som tagits faktiskt forverkligas. Det kan naturligtvis ocksd vara sa att
graden av delaktighet inverkar pa hur ndjda de dr med arbetsplatstréffarna.

Av de fria kommentarerna framkom att medarbetarna tyckte att arbetsplatstrdffarna
hade béde brister och fortjanster. Fler kommentarer berérde det som inte fungerade bra
dn det som fungerade bra pa arbetsplatstrdffarna. Det behover dock inte betyda att
medarbetarna upplevde att bristerna overvdgde fortjdnsterna da det ofta ligger nirmre
till hands att patala det som behover forbéttras.
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Det som medarbetarna tyckte var positivt med arbetsplatstrdffarna var att alla pa
arbetsenheten fick mojlighet att trdffas, samtala och hélla sig uppdaterade samt att de
fick mojlighet att uttrycka sina ésikter. Aven att de under arbetsplatstriffarna fick ta del
av relevant information upplevdes positivt.

Av de fria kommentarerna framkom &ven kritik mot att de &mnen som behandlades pa
arbetsplatstrdffarna inte alltid berdrde alla och att de ibland upplevdes ovidkommande.
Vidare upplevde medarbetarna att mdjligheterna till paverkan och inflytande var
bristfdlliga. Det fanns ett antal negativa kommentarer angdende arbetsplatstrdffarnas
langd och frekvens sasom att de var for langa eller att de hade for fi alternativt for
manga triffar. Det uttrycktes dven ett missndje med att somliga tog for stort utrymme
medan andra inte alls kom till tals. Av de fria kommentarerna framkom séledes ett
motsigelsefullt resultat. De fria kommentarerna motsade dven resultatet fran enkétens

Ideala arbetsplatstraffar. Sammanfattningsvis dr en ideal arbetsplatstraff utifran
studiens resultat ett mote dir den fysiska strukturen tilliter deltagarna att se och hora
varandra ordentligt. De &mnen som behandlas &r relevanta och beror samtliga som
deltar. Klimatet &r gott, alla fAr komma till tals, kénner sig horda och respekterade.
Deltagarna upplever motena som meningsfulla och tillfredstéllande. De upplever dven
att arbetsplatstrdffarna har ett tydligt syfte, bidrar till ett reellt inflytande och att beslut
och dverenskommelser fran arbetsplatstraffarna forverkligas. Arbetsplatstraffarna
préiglas dven av ett gott samarbete dir medarbetarna hjélper och stéttar varandra. Om
dessa bestandsdelar existerar sa finns ocksa forutsittningar for arbetsplatstraffar som
kan ge mojligheter for delaktighet och inflytande.

Metod

Dé studien endast berorde arbetsplatstraffar i1 statliga organisationer som tecknat
samverkansavtal kan generaliseringar utifran resultatet eventuellt ej géras utanfor detta
omrade

Den litteratur som anvénts for studien bestar till en del av normativ sadan och den
redogor inte alltid for de undersokningar som ligger bakom dess antaganden.
Anledningen till att denna litteratur dnda valts &r att den &r belysande i de fall som den i
denna studie anvénts for.

Urvalet av deltagande grupper med arbetsplatstriffar gjordes av en kontaktperson pa
respektive enhet. Det &r tdnkbart att denne valt ut grupper som antingen fungerade
sarskilt bra alternativt sirskilt daligt av intresse att fa dessa utvdrderade. Det dr mojligt
att resultatet darfor inte utgdr en representativ bild for arbetsplatstraffar 1 statlig
verksamhet. Fyra av sex organisationer deltog dock med samtliga arbetsgrupper inom
organisationen, i dessa fall fanns ddrmed inget utrymme for val av deltagande grupper.

Resultatet kan ha influerats av att respondenterna anade vad som efterfragades och att
de svarade i enlighet med detta. Som redogjorts tidigare kan percept-perceptmetoden”,
dér respondenten besvarar fragor angdende delaktighet och dess effekter i samma
formuldr, paverka resultatet i positiv riktning. Med en annan metod skulle de funna
sambanden mellan delaktighet och klimat samt tillfredstillelse eventuellt ha blivit ldgre.
Skélen till att metoden &dnda anvindes var frimst praktiska. Det kan dessutom antas att
svarsfrekvensen hade blivit avsevért ldgre om respondenterna hade behovt fylla i tva
formuldr och dessutom vid olika tidpunkter. Om tvd undersokningar istillet hade utforts
sda borde tidsspannet mellan dessa tva ha haft inverkan. Om respondenterna hade
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besvarat ett formuldr om delaktighet for att bara nagon dag efter, vilket skulle ha varit
nddvéndigt att gora i1 en studie av denna omfattning, fylla i ett om dess effekter kunde
det ténkas att de fortfarande skulle kunna ha de tidigare frdgorna i minnet. Déarfor torde
inte “percept-perceptmetoden” jamfort med att data samlats in frdn tvd undersdkningar
ha gjort nadgon skillnad i detta fall.

Det interna bortfallet for frdga 13 1 enkédten skulle kunna forklaras av att den
oavsiktligt formulerats pé ett sddant sétt att utrymme getts for olika tolkningar.

I studien gjordes inte en atskillnad mellan upplevd och reell delaktighet. Det innebir
att den delaktighet som studerats dr en subjektiv uppskattning. En forvintan pa sam-
verkan och arbetsplatstraffar som medel for 6kad delaktighet skulle kunna ha péverkat
resultatet i negativ riktning d& medarbetarnas forvintan eventuellt dr hogre dn vad
samverkansavtalen ger utrymme for. En ldgre forvéntan skulle séledes kunna motsvaras
av ett hogre medelviarde pé upplevelsen av delaktighet. Det finns en svérighet i att
undersdka huruvida arbetsplatstrdffarna bidrar till ett reellt inflytande genom att
respondenterna sjilva far uppskatta det. For att det reella inflytandet skulle ha kunnat
mitas sd hade eventuellt fler frigor behovt stillas som utronte medarbetarnas faktiska
beslutsutrymme. En tidigare studie (Thylefors & Persson 2004) visade att det upplevda
inflytandet bade for chefer och medarbetare dr hogre én det faktiska. Det &r darfor inte
omdjligt att medelvérdet for delaktighet i denna studie blev hogre &n vad det annars
skulle ha blivit om den faktiska delaktigheten hade matts. Samtidigt dr det upplevelsen
av delaktighet som avgor arbetstillfredsstéllelsen. En svérighet med att méita besluts-
utrymme &dr enligt Theorell (2003) att medarbetaren ofta rapporterar mer besluts-
utrymme 4n vad en utomstaende expert skulle uppskatta att det faktiskt finns.

En brist hos denna studie dr det faktum att ledarskapets betydelse for den upplevda
delaktigheten inte ingick i studien Det dr sannolikt att ledarskapet har mycket stor be-
tydelse for att skapa delaktighet for sévil de enskilda medarbetarna som arbetsgruppen.
Om chefen inte 4r bendgen att delegera och dela med sig av sin makt kan formodligen
ett reellt inflytande aldrig forekomma. Det dr tinkbart att resultatet hade sett annorlunda
ut om ledarskapet tagits i beaktande. Ledarskapet har formodligen en inverkan pa
klimatet pé arbetsplatstraffarna och det skulle kunna vara sa att sambandet som foreldg
mellan klimat och delaktighet egentligen skulle kunna vara ett samband mellan en viss
typ av ledarskap och klimat.

Till sist

Négot som skulle kunna pédverka medarbetarnas tillfredsstillelse med arbetsplats-
triffarna dr det som brukar kallas det psykologiska kontraktet. Det psykologiska
kontraktet avser det outtalade kontrakt som finns mellan en arbetsgivare och en anstélld
angdende Omsesidiga ataganden (Kahlke, 2002). Ofta kan de anstillda ha en annan
uppfattning av det psykologiska kontraktet &n vad arbetsgivaren har, vilket kan leda till
missndje, ohidlsa och uppsédgningar. Om den anstillde 4 andra sidan upplever att
arbetsgivaren uppfyller det psykologiska kontraktet skulle det kunna medfora att han
eller hon blir lojalare och mer engagerad 1 sitt arbete (Paul, Niehoff & Turnley, 2000).
Paul et al. (2000) anser att ndr en arbetsplats borjar arbeta med metoder for att 6ka de
anstélldas inflytande s& skapas forvantningar hos medarbetarna. De menar att ju mer
delaktiga medarbetarna blir desto mer 6kar deras forvantningar pa graden av inflytande,
vilket medfor orimliga forvdntningar pa arbetsgivaren. Detta innebdr enligt dem att
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medarbetarna aldrig kommer att bli ndjda med 1 vilken utstrackning de &r delaktiga. For
att arbetsgivaren saledes ska kunna uppfylla det psykologiska kontraktet for med-
arbetarna maste arbetsgivaren stindigt 6ka medarbetarna mojligheter till delaktighet,
nagot som 1 praktiken inte later sig goras.

Thylefors och Persson (2004) for ett liknande resonemang och menar att endast ett
fatal upplever sig ha tillrickligt med inflytande. De menar dessutom att personer som
tillfrigas om inflytande uppger att de vill ha mer av det eftersom det anses socialt
onskvirt att vilja ha mer inflytande.

Lagen om medbestimmande skall fanga upp viktigare beslut som ror arbetet men
lagen har luckor som kan mojliggdra en hierarkisk beslutsordning. Utvecklingen under
de senaste dren med utveckling fran kollektivavtal och mot individuell 16nesittning har
minskat fackets roll. Samverkansavtalet ska fungera som en utékning av med-
bestimmandelagen och ge mdjligheter till en 6kad delaktighet for de anstdllda genom
ett direktinflytande istdllet for ett representativt inflytande via facket. Eventuellt skulle
avtalet kunna utnyttjas for att minska fackets inflytande pé arbetsplatsen da de enskilda
medarbetarna kan tdnkas sakna motsvarande erfarenhet och kunskap som de fackligt
aktiva har. Om enskilda fackliga representanter av ndgon andledning saknat dessa
kunskaper s& ger det direkta inflytandet istéllet medarbetarna 6kade mojligheter till
inflytande och att deras kunskaper tas tillvara. For att kunna ha inflytande och for att
allas idéer och kunskaper ska kunna tas tillvara maste deltagarna vara insatta och véga
framfora sina synpunkter och &sikter. I en utvdrdering av implementeringen av sam-
verkansavtalet (Utvecklingsradet 2000) gavs uttryck for farhdgan att det fanns en risk att
de starka och talvana skulle ta for sig pad de svagas och tystas bekostnad ndr fragor
fordes ner till direktinflytande i arbetsgruppen. Aven denna studie om arbetsplatstriffar
i statlig verksamhet visade att talarutrymmet var ojamnt fordelat, medarbetarna gav
ocksa uttryck for att de 1 ibland inte vdgade yttra sig. Samverkan innebér att ett storre
ansvar laggs pé enskilda medarbetare. Om engagemanget finns s kan samverkan leda
till ett 6kad inflytande for samtliga medarbetare och inte endast for ett fatal fackliga
representanter.

Delaktighet tar tid och for att samverkan och delaktighet ska kunna fungera i
praktiken krévs kunskap och fardigheter i hur man far det till stind. Béde ledaren och de
Ovriga deltagarna behdver ha kunskaper i kommunikation och motesteknik samt
forstaelse och respekt for olika asikter och vdrderingar, egenskaper som kan anses vara
nddvéndiga for problemlosning och samverkan. Theorell (2003) betonar att ett okat
inflytande forutsétter delaktighet, dialog och ett stort engagemang hos bade chefer och
anstillda. Ytterst avgors arbetsplatstraffarnas kvalitet av de enskilda individerna som
deltar.
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Bilaga 1
ENKATUNDERSOKNING OM ARBETSPLATSTRAFFAR

Vi ar tva studenter som laser tredje aret pa Personalvetarprogrammet vid Goteborgs
universitet. Vi skriver ett examensarbete, C-uppsats, om arbetsplatstriffar i statlig
verksamhet dar samverkansavtal har tecknats. Var handledare ar Ingela Thylefors
som forskar om samverkan, delaktighet och medinflytande i arbetslivet.

Syftet med denna enkat dr att utvardera arbetsplatstraffar utifrdn samverkans-
avtalets intentioner genom att undersoka:
1. Samband mellan arbetsplatstraffarnas utformning och innehall a ena sidan och
medarbetarnas upplevda inflytande & den andra.
2. Ledarskapets betydelse for arbetsplatstraffarnas kvalitet.

I studien kommer cirka 30 grupper, som har arbetsplatstraffar i olika statliga
organisationer att inga.

Enkédtsvaren kommer att behandlas helt konfidentiellt och enskilda personer eller
grupper/avdelningar kommer inte att kunna identifieras i uppsatsen. Det ar frivilligt
att delta i undersokningen och du kan avbryta om du 6nskar. Enkdtundersokningen
kommer att anvandas bade till en C- och D-uppsats. Din arbetsplats kommer att fa
ta del av resultatet for din organisation nar det galler enkatens forsta del. Fragorna
om ledarskap kommer att bearbetas forst i samband med D-uppsatsen under varen
2006. Varje deltagande organisation far ocksa bada uppsatserna i elektronisk form.

I enkdten har arbetsplatstraffar forkortats till APT. Besvara fradgorna genom att
markera det alternativ som bast 6verensstimmer med din uppfattning. For att fa en
mer heltackande bild av APT, delaktighet och samverkan har vi lagt in utrymme for
fria kommentarer och synpunkter. Enkaten tar ungefar 15 minuter att fylla i.

Kontakta oss gdrna om du har nagra fragor om eller synpunkter pa denna enkat.

Med vinliga hilsningar
Nina Bjorck & Sara Agérd

Nina Bjorck Telefon: ~ 031-141102
0704-760776
E-post: arbetsplatstraffar@hotmail.com

Sara Agérd Telefon: ~ 031-822819
0739-834778
E-post: arbetsplatstraffar@hotmail.com



ENKATUNDERSOKNING OM ARBETSPLATSTRAFFAR

DEL1
1. Ardu
[] kvinna 53,1 % Missing: 0 %
[] man 46,9 %

2. Ar du chef eller arbetsledare for arbetsenheten i fraga?
[] Ja 88,5 % Missing: 0,8 %
] Nej 10,8 %

3. Vem leder era APT?

[] Speciellt utsedd ordforande 3,8% Missing: 0 %

[ ] Rullande/varierande 35,4 %

|:| Chefen 58,5 %

[] Annan: 23 %

Arbetsplatstriffarnas struktur

4, Hur ofta har ni APT?

4 ggr/man: 11,5 % 2 ggr/man: 20 % 1 ggr/man: 62,3 % Var 6:e vecka: 3,1 % Varannan man: 3,1 %

5. Hur manga APT brukar du vanligen delta i under ett ar?

[] Sa&gottsom alla 76,2 % Missing: 0 %
[] Mer an hilften 12,3 %

] Ungefar halften 6,2 %

[ ] Mindre &n hilften 3,8 %

[] sa gott som inga 1,5 %

6. Ungefar hur linge brukar era APT paga?

30 min-1h30min: 46,9 %
1h30min-3h: 15,4 %
3 h-6h30min: 37,7 %
Missing: 0%

timmar minuter




7. Vad tycker du om era APTs langd?

[] Forlanga 25,4 % Missing: 3,8 %
[] Lagom 67,7 %
|:| For korta 3,1 %

8. Har era APT en i forvig bestimd sluttid?
[] Ja 47,7 % Missing: 3,8 %
[] Nej 48,5 %

9. Ungefiar hur manga personer brukar delta pa era APT?

5-10 pers: 26,2 % 10-15 pers: 46,9 % 15-20 pers: 26,9 % Missing: 0 %

10. Vad anser du om antalet personer i din APT-grupp?

[ ] For manga 6,2 % Missing: 3,1 %
[] Lagom 87,7 %
[] Forfa 3,1 %

11. a) Fors nagot protokoll eller minnesanteckningar under era APT?
[] Ja 93,8 % Missing: 2,3 %
I:' Nej 3,8 %

b) Om ja, vem for protokoll?

|:| Speciellt utsedd sekreterare 29,2 % Missing: 54 %

[ ] Rullande/varierande 63,1 %

|:| Chefen/ordforande 1,5 %

|:| Annan: 0,8 %

12. Finns det en i férvig bestimd dagordning for era APT?
|:| Ja 84,6 % Missing: 2,3 %
[] Nej 13,1 %



13. Om det fattas beslut pa era APT, vem/vilka fattar vanligen dessa och hur ofta?

Ringa in den siffra for varje alternativ som bist motsvarar din uppfattning.

Nastan aldrig Sallan Ibland Ganska ofta  Naéstan alltid
69% | 929 2 338% ° 20% T 123%° Missing: 17,7 %
Chefen | 1 1 | |
62% | 77% 2 246%° 331%F 108%> Missing: 17,7 %
Majoriteten | ! ! ! |
1 2 3 4 5 .
, 62% , 92%, 30%, 254% 62%, Missing: 23,1%
Konsensus/enighet | | | | |
1 2 3 4 5
. 45,4 % 185 % 4.6 % 1.5 %, 8% | Missing: 29,2 %
Minoriteten [ | | | |
14. Var har ni era APT?
[ ] Formellt ssmmantrides-/konferensrum 73,8 %  Missing: 0 %
] Lunch-/personalrum 7,7 %

[ ] Annan plats:

18,5 %

15. Sitter ni ostorda?
[] Ja 87,7 % Missing: 0 %
[] Nej 12,3 %

16. Sitter ni sa att alla kan se och hora varandra utan svarigheter?
|:| Ja 95,4 % Missing: 0,8 %
[1  Ne 3,8 %



17. Illustrera hur ni sitter under era APT genom att markera ndgon av bilderna
nedan, alternativt genom att rita en egen bild.

Rita har

18. Synpunkter pa strukturen/uppligget pa era APT.




Innehall

19. Har era APT ett tydligt syfte?

[ ] 7Ja, i myckethdg grad 14,6 % Missing: 0,8 %
[ ] 7Ja, iganskahog grad 43,8 %

|:| [ viss man 33,8 %

[] Nej iganskalag grad 5,4 %

[ ] Nej, i mycketlag grad 1,5 %

20. Vilket utrymme ges pa era APT for information, dialog, problemlésning och
beslut? Ringa in den siffra som bist motsvarar din uppfattning.

Mycket litet Ganska  Varken stort Ganska  Mycket stort
litet eller litet stort

1,5 % |1 5,4 % |2 13,8%? 46,2 %‘Il 331 %? Missing: 1,5 %

Information | 1 1 | |

2,3 % I1 10 % i2 31,5%? 46,2%‘|1 8,5%? Missing: 1,5 %
Dialog | | | 1 |

7% 1 215%° 39.6%° 277%, 46%° Missing: 15 %
Problemlosning | ! ! | |

10% 1 238%2 315%3 292%4 38%5 Missing: 1,7 %
Beslut I I I I |




21.Pa arbetsplatstraffarna kan olika fragor behandlas. Hur ofta behandlas

nedanstaende dmnen pa era APT? Ringa in den siffra som bist motsvarar din

uppfattning.
Nastan aldrig Sallan Ibland Ganska ofta  Nastan alltid
23% I1 17,7%2 392%3 331%%  38%9 Missing: 3,8 %
Verksamhetens mil och resultat | I I I |
31% 1 138%2 392%3 354%4 549%5 Missing: 3,1 %
Arbetsgruppens/enhetens miil | I I I I
0,8 % |1 5.4 %]2 12,3 % 3; 46,9 %‘f 30,8 %? Missing: 3,8 %
Lopande verksamhet | ! ! | |
115% 254%° 3549%° 20% 38% Missing: 38 %
Fordelning av arbetsuppgifter | | | | |
1 2 3 4 5 o
) 54 % 115%; 338%, 369 %;, 8,5 %, Missing: 3,8 %
Planering av kommande verksamhet | ! ! ! |
1 2 3 4 5
. . 13,1 % 9 9 9 9 Missing: 3,8 9
Ekonomi och budgetfrigor ° Issing: 3,8 %
23% |1 12,3 %|2 431 %3|> 30,8 %Il 7,7 %? Missing: 3,8 %
Forindringar i organisationen | ! ! ! |
eller arbetsgruppen
3,8% |1 16,2 %|2 30 %?I’ 323 %‘IL 138 %? Missing: 3,8 %
Arbetsmiljé och arbetsvillkor | | | | |
62% | 38% 2 231%°5 446%F 115%> Missing: 38 %
Rapporter frin projekt och | ! ! | |
arbetsgrupper , ) 3 4 5
. 38% , 154% 315%, 285%, 162%, Missing:4,6%
Information frin samverkansgrupp | ! ! ! |
2629 331% 262%°  77%. 15% Missing: 54 %
Jamstilldhetsfrigor | | | 1 |
1 2 3 4 5
Annat: | i i i I

22. Synpunkter pa innehallet pa era APT.




Klimat under APT

23.Upplever du att du far gehor for dina synpunkter och idéer under era APT?

|:| Ja, nastan alltid 16,2 % Missing: 1,5 %
|:| Ja, ganska ofta 36,9 %

[] Ibland 34,6 %

[ ] Nej sillan 9,2 %

[] Nej, nistan aldrig 1,5 %

24. Kdnner du dig fri att ifrdgasitta och diskutera andras synpunkter under era APT?

|:| Ja, ndstan alltid 28,5 % Missing: 0,8 %
[ ] 7Ja, ganska ofta 35,4 %

[] 1bland 35,4 %

[ ] Nej sillan 9,2 %

] Nej, nastan aldrig 0,8 %

25. Uppmuntrar din chef dig att sdga ifrdn nir du har en annan asikt?

|:| Ja, ndstan alltid 19,2 % Missing: 6,2 %
[ ] 7Ja, ganska ofta 25,4 %

[] 1bland 26,2 %

[ ] Nej sillan 15,4 %

[] Nej nistan aldrig 7,7 %



26. I vilken utstrickning stimmer féljande pastienden in pa era APT? Ringa in
den siffra som bast motsvarar din uppfattning,.

Vi visar respekt for varandras olikheter............

Vi dr bra pd att lyssna pd varandra.................

Kritik framfors pd ett positivt och konstruktivt.........

sitt och inte som personliga angrepp

Pd vira APT kommer alla till tals..................
Viira APT priglas av en positiv grundton.........
Vi dr Oppna for nyaidéer.............................

Vi hanterar motsittningar som uppstdir inom ...

gruppen pd ett konstruktivt sitt

Viira APT priglas av ett fritt meningsutbyte .....
Vi trivs med varandra...............................

Vidra APT priglas av ett gott samarbete dir ......

vi hjilper, stodjer och respekterar varandra

Vi efterstrivar beslut i samforstind.................
Vi stannar di och dd upp och utvirderar vira APT

Vi deltar alla aktivt pd vira APT....................

Vi delar med oss av kunskaper, erfarenheter och dsikter..

Det finns utrymme for skratt pd vira APT........

Individuella bidrag uppmuntras....................

Forslag pd hur saker kan goras annorlunda vilkomnas..

Vi visar varandra intresse och uppmirksamhet

Vi iir bra pd att uttrycka oss tydligt.................

Skilda standpunkter respekteras.....................

Stammer Stammer Stammer Stammer Stammer
inte alls daliet ibland bra helt och hallet
31% 1 123% 2 346% 5 392%] 69%° Missing: 3,8%
| | | | ]
15% . 131% 2 408% 5 362%7] 46%"° Missing: 3,8 %
[ I | I ]
3,8% |1 12,3 % |2 33,8 % ?f 39,2 %‘IL 6,9 %? Missing: 3,8 %
| | | | ]
31% | 131%2 246%° 415%T 138%°> Missing: 38 %
....... [ I | | ]
23% |l 77% |2 27,7 % 3| 46,9 %‘I1 115 %|5 Missing: 3,8 %
....... | | | | ]
23% 1 131%2 415%3 346%4 54%5 Missing: 3,1 %
........ | i i i |
69% | 2089% 2 431%° 231% 15%° Missing: 4,6 %
........ | | | | ]
31%1 123%2 315%3 423%4 7,7%5 Missing: 3,1 %
........ | | I | |
31% | 62% 2 246%° 531%T 101%S Missing:31 %
........ [ I | | ]
1,5 % |1 13,8 % |2 37,7 % ?f 40 % ‘Il 3,8% ? Missing: 3,1 %
........ [ I | | ]
23% 1 92%2 217% 2 485%% 69%> Missing: 54 %
........ [ [ | | ]
20 % |l 40,8 % |2 26,2 % 3| 7,7% ‘II 23% ? Missing: 3,1 %
...... | | | | ]
10% 1 269%2 362%3 20% 4 38% 5 Missing: 3,1 %
........ | | I | |
38% 1 77% 2 423%° 385%] 38%° Missing: 3,8 %
| | | | ]
8% |l 4,6%|2 23,1%3I 454 %‘I1 23,8 %|5 Missing: 2,3 %
........ | | | | ]
23% 1 85%2 377%3 423%4 54%5 Missing: 3,8 %
......... | | I | |
31% 1 123% 2 369%° 40% %  46%° Missing: 3,1%
| | | | ]
23% |l 77% |2 454 % 3| 40 % ‘II 23% ? Missing: 2,3 %
........ | | | | ]
15%1 85%2 562% 3 285% 4 31% 5 Missing: 2,3 %
........ | | I | |
15% 1 1319% 2 423%° 346%] 46%° Missing: 3,8 %
| | | ]



27. Synpunkter pa klimatet pa era APT.

28. Hur ofta forverkligas beslut och 6verenskommelser fran era APT?

Nastan alltid
Ganska ofta
Ibland

Sallan

Ooodn

Nastan aldrig

Tillfredstillelse med APT

16,2 % Missing: 2,3 %
44,6 %

31,5 %

4,6 %

8 %

29. Upplever du era APT som meningsfulla?

Ja, i mycket hog grad
Ja, i ganska hog grad
I viss man

Nej, i ganska lag grad

Ooodn

Nej, i mycket lag grad

30. a) Kdnner du till Samverkansavtalets intentioner nar det giller APT?

Ja, mycket vl
Ja, ganska vl
Till viss del

Nej, knappast

Ooodn

Nej, inte alls

9,2 % Missing: 0,8 %
42,3 %

36,9 %

6,2 %

4,6 %

11,5 % Missing: 1,5 %
26,2 %
33,8 %
15,4 %
11,5 %

10



b) Om ja, anser du att era APT lever upp till samverkansavtalets intentioner?

Ja, mycket val
Ja, ganska vl
Till viss del

Nej, knappast

Ooodn

Nej, inte alls

3,8 %
18,5 %
31,5 %
10,8 %
0%

Missing: 35,4 %

31. I vilken utstrickning bidrar era APT till en battre arbetsmilj6?

OO0 dn

I'mycket stor utstrackning
I ganska stor utstrackning
I viss utstrackning

I ganska liten utstrackning

I mycket liten utstrackning

5,4 %
33,8 %
42,3 %
13,8 %
2,3 %

Missing: 2,3 %

32. I vilken utstrickning bidrar era APT till ett reellt inflytande?

L]

[]
[]
[]
[]

33. Hur nojd dar du med era APT?

L]

[]
[]
[]
[]

I mycket stor utstrackning
I ganska stor utstrackning
I viss utstrackning

I ganska liten utstrackning

I mycket liten utstrackning

Mycket nojd

Ganska nojd

Varken nojd eller missnojd
Ganska missnojd

Mycket missnojd

5,4 %
17,7 %
43,8 %
25,4 %
3,8 %

6,9 %
40 %
38,5 %
10 %
2,3%

11

Missing: 3,8 %

Missing: 2,3 %



34. Det biasta med vara APT ar:

35. Det simsta med vara APT ar:

Delaktighet
36.1 vilken utstrackning kdnner du dig delaktig i de beslut som fattas pa
arbetsplatsen?
[] Imycket stor utstrickning 9,2 % Missing: 1,5 %
(] 1 ganska stor utstrackning 25,4 %
[ Tviss utstrackning 32,3 %
[] Iganska liten utstrickning 24,6 %
(] 1 mycket liten utstrackning 6,9 %

12



37.1 vilken utstrackning tas verksamhets- och arbetsplaner fram i dialog mellan APT-

gruppen och arbetsledningen.
I mycket stor utstrackning

I ganska stor utstrackning

I viss utstrackning

I ganska liten utstrackning

Doodn

I'mycket liten utstrackning

8,5 %
20 %
34,6 %
17,7 %
13,8 %

Missing: 5,4 %

38.Upplever du att det finns tillrackligt med mojligheter att vara med och diskutera
och paverka verksamhetens mal, arbete och resultat?

Ja, i mycket hog grad
Ja, i ganska hog grad
I viss méan

Nej, i ganska lag grad

oo dn

Nej, i mycket lag grad

6,9 %
22,3 %
36,9 %
23,1 %
7,7 %

Missing: 3,1 %

39. 1 vilken utstrickning kan du paverka din egen arbetssituation?

I mycket stor utstrackning
I ganska stor utstrackning
I viss utstrackning

I ganska liten utstrackning

Do dn

I'mycket liten utstrackning

10,8 %
32,3 %
31,5 %
17,7 %

5,4 %

Missing: 2,3 %

40. Pa hela taget i vilken utstrackning dr du n6jd med dina mdéjligheter att styra ditt

eget arbete?

(] 1 mycket stor utstrackning
(] 1 ganska stor utstrackning
[] Tviss utstrackning

(] 1 ganska liten utstrackning

11 mycket liten utstrackning

16,9 %
36,9 %
28,5 %
12,3 %
31%

13

Missing: 3,5 %



41. 1 vilken utstrackning har du méjlighet att paverka det som sker pa din arbetsplats
i stort, det vill sdga dven sddant som ligger utanfor dina egna arbetsuppgifter?

[] Imycket stor utstrickning 4,6 % Missing: 0,8 %
L] 1 ganska stor utstrackning 12,3 %
[] Ivissutstrickning 30,8 %
[] 1 ganska liten utstrackning 36,2 %
[] Imycket liten utstrickning 15,4 %

42. Pa det hela taget, i vilken utstrackning dr du n6jd med dina moéjligheter att
paverka det som sker pa din arbetsplats i stort?

[] Imycket stor utstrickning 9,2 % Missing: 2,3 %
L] 1 ganska stor utstrackning 23,8 %

[] Ivissutstrickning 36,9 %

[] 1 ganska liten utstrackning 20 %

[] Imycket liten utstrickning 7,7 %

43. Synpunkter pa era ATP som forum for inflytande och delaktighet.

14



DEL 2

Ledarskap

44. Nedan foljer ett antal beskrivningar av hur man kan vara som chef och arbets-
ledare. Ta stdllning till i vilken utstrickning dessa stimmer in pa din chef. Om du
sjdlv ar chef/ledare for arbetsgruppen ta stillning till hur vil de stimmer in pa dig.
Ringa in den siffra som bast motsvarar din uppfattning.

Nastan aldrig Sallan Ibland Ganska ofta  Nastan alltid
1 2 3 4 5
Lyssnar pd idéer och forslag I I I I I
1 2 3 4 5
Ar omtinksam I I I I I
1 2 3 4 5
Skapar en konfliktfri atmosfir I I I I I
1 2 3 4 5
Ar riittvis i behandlingen I I I I I
av medarbetare 1 9 3 4 5
Ar flexibel och beredd att ompriva I i i I I
1 2 3 4 5
Visar omtanke om medarbetarna I I I I I
som individer 1 5 3 4 5
Skapar ordning I I I I I
1 2 3 4 5
Ar noga med att planer foljs I I I I I
1 2 3 4 5
Kontrollerar utfort arbete I I I I I
1 2 3 4 5
Definierar och forklarar arbetets | | | I I
forutsittningar noga for medarbetarna 1 9 3 4 5
Planerar noggrant I I I I I
1 2 3 4 5
Ger klara instruktioner I I I I I
1 2 3 4 5
Uppmuntrar tinkande i nya banor I I I I I
1 2 3 4 5
Uttrycker tankar och planer I I I I I
for framtiden 1 5 3 4 5
Verkar for utveckling I I I I I
1 2 3 4 5
Initierar nya projekt I I I I I
1 2 3 4 5
Experimenterar med nya sitt att I I I I I
arbeta och gora saker pd

T =
TN
4w
—+ =~
4 &»

Kommer med idéer om nya och
annorlunda sitt att gora saker pd
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45. Nedan beskrivs att antal chefstyper. Vilken chefstyp motsvarar bast den chef du
har nu? Om du sjilv ar chef/ledare for arbetsgruppen ta stillning till hur val de
stimmer in pa dig.

A B E F

0O O O O O o

Chef A Fattar vanligen snabba beslut och meddelar sig klart och fast. Chefen forvantar sig att
ni lojalt utfér vad han eller hon beslutat utan att skapa svarigheter.

Chef B Fattar vanligen snabba beslut, men innan chefen verkstaller dem forsoker han eller
hon forklara dem utforligt for er. Chefen ger er bakgrunden for besluten och svarar
gdrna pa era fragor.

Chef C Samrader vanligen med er innan han eller hon fattar beslut. Chefen férvantar sig
sedan att var och en lojalt réttar sig efter besluten d&ven om de inte Overensstaimmer
med de egna synpunkterna.

Chef D Sammankallar er da ett viktigt beslut ska fattas. Chefen presenterar problemet for
arbetsgruppen och forsoker na enhallighet, om detta dr omgjligt fattar han eller hon

sjalv beslut.

Chef E Chefens rost vager inte tyngre dn vad er gor. Alla viktiga beslut fattas gemensamt i
arbetsgruppen dven om det kan ta tid.

Chef F Fattar knappast nagra beslut, utan undviker och vidarebefordrar fragestéllningen till
hogre chefer eller andra for beslut.

46. Synpunkter pa ledarens betydelse for kvaliteten pa APT.
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47. Vad anser du skulle kunna forbattras pa era arbetsplatstraffar?

Tack for din medverkan!

17



Bilaga 2

Eitr)ﬁzlaltgt under arbetsplatstréffarna. Medelvarde och standardavvikelse
5 4 2 1
Stammer helt och Stdmmer bra Stammer daligt Stammer inte alls
hallet

Fraga M s M s M s M s
1 34 8 34 6 19 7
2 35 8 34 7 1,6 9
3 34 6 2,2 7 2,2 1
4 34 7 33 8 2,4 8 1,6 6
5 3,8 D 2,5 8 1,5 7
6 3,5 7 3,5 7 2,4 1
7 37 6 33 7 19 7
8 3,6 6 33 7 1,9 6
9 39 6 2,4 8 1,3 A4
10 32 7 1,7 6
11 39 8 2,2 1
12 35 8 2,3 8
13 37 1,2 34 6 1,8 8
14 3,5 1,3 34 ,6 1,9 v
15 34 9 34 8 1,7 8
16 39 6 25 9 1,6 9
17 39 6 34 7 1,6 9
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