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Syfte: Syftet med studien &r att undersoka Fokusmodellens praktiska tillampning och
effekter pa en avdelning pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset.

Teori: For fordjupad forstaelse och analys har tidigare forskning om relationell
samordning respektive konflikter i relation till halsa och vardkvalitet samt
teorier kring organisation, kommunikation och konflikt anvants. Bland annat har
resultaten analyserats mot bakgrund av Jordans komponenter for
problemldsande samarbetskultur inom ramen for robust samarbetskultur.

Metod: Den kvalitativa studien har en induktiv ansats. Empirin bestar av samtal och

semistrukturerade intervjuer med anstéllda, observationer av Fokusmoten samt
Fokusgruppernas egna anteckningar och har analyserats med hjalp av induktiv
tematisk analys.

Resultat:  Studiens resultat visar att Fokusmodellen fungerar som forum for tidig
problemldsning pa den studerade avdelningen, vilket indikerar att modellen
sannolikt ar vél lampad att anvandas som konfliktférebyggande metod.



Forord

”Jag tycker de #r de bista moten vi har. Absolut. Alla kategorier.” Sa svarar en av
medarbetarna pa den studerade avdelningen pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset nar jag
fragar vad den tycker om de Fokusmoten som halls pa arbetsplatsen en gang i manaden. Pa
kommande sidor kommer jag att redogdra for varfor Fokusmodellen har blivit en modell som
inte enbart blivit liggande pa skrivbordet, utan ett verktyg som de anstéllda till stor del tycks

uppskatta.

Jag vill tacka alla de anstéallda pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset som delat med sig av

vardefull tid for att delge information och svara pa mina fragor.

Tack aven till min handledare Thomas Jordan som varit ett ovarderligt bollplank och en
eminent kritiker samt Hakan Kellgren pa institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid
Goteborgs universitet for entusiasmerande samtal. Slutligen vill jag tacka vénner och familj

for lasning, inspiration och viktiga perspektiv.

Elsa Leth, augusti 2016
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Inledning

Enligt Kristina Holmgrens avhandling om arbetsrelaterad stress hos sjukskrivna kvinnor &r
olosta konflikter pa arbetsplatsen en viktig ohalsofaktor (Holmgren 2008). Att det gar att fa
organisationer att bli vdlmaende genom att skapa trivsel och upplevelser av delaktighet pa
arbetsplatsen ar en utbredd uppfattning. Anda dkar ohalsa pa grund av dalig psykosocial
arbetsmiljo i Sverige (Arbetsmiljoverket 2014). Detta foranledde regeringen att 2015 lyfta
fram psykosocial arbetsmiljo som en prioriterad fraga och ge Arbetsmiljoverket i uppdrag att
utarbeta nya riktlinjer (Regeringen 2015). | en informationsfilm pa Arbetsmiljoverkets
hemsida informerar Arbetsmiljéverket om att ”En anstalld som upplever arbetsmiljoproblem
har i genomsnitt ett produktionsbortfall pa 38 procent” (Arbetsmiljoverket 2016). For att
forsoka komma at problemen i den psykosociala arbetsmiljon borjade en ny foreskrift om
organisatorisk och social arbetsmiljé gélla den 31 mars 2016 (AFS 2015:4) och ersatte
darmed de allmanna raden om psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon (AFS 1980:14)
samt de tidigare foreskrifterna om omvardnadsarbete i enskilt hem (AFS 1990:18) och
krankande sarbehandling i arbetslivet (AFS 1993:17).

Ett centralt antagande i denna studie &r att fungerande problem- och konfliktldsningsmetoder
pa arbetsplatser skulle kunna bidra till en god psykosocial arbetsmiljé och forbattra den
allmanna halsan i samhallet. | min jakt efter framgangsrika konfliktlésningsmodeller som kan
underléatta for ett h&lsosamt arbetsliv och minska de 6kande sjukskrivningstalen har jag valt
att inrikta mig pa Fokusmodellen, en problemlésningsmetodik med demokratiska ambitioner
som fokuserar pa standiga forbattringar. Fokusmodellen har utvecklats lokalt pa Sahlgrenska
Universitetssjukhuset (SU), en av Géteborgs storsta arbetsplatser, och anvands i syfte att
identifiera och undanrdja problem pa arbetsplatsen i ett tidigt skede samt ge upphov till
standiga forbattringar (SU 2013). Modellen initierades pa SU 2009 och kom i tryck 2013 i
form av handboken Fokus: Steg for steg-guide (2013). Ingen systematisk utvardering av den
har tidigare gjorts. Jag kommer att utforska Fokusmodellens praktiska anvandning och
effekter utifran teorier om konflikter, kommunikation och organisationsstruktur. Jag ar dven
intresserad av huruvida Fokusmodellen skulle kunna vara lamplig for arbete med konflikter

och delaktighet inom andra organisationer &n SU.



Syfte
Studiens syfte &r att undersoka hur Fokusmodellen anvands och upplevs pa en avdelning pa
Sahlgrenska Universitetssjukhuset (SU) samt huruvida problemlésningsmetoden har effekter

pa konfliktklimatet pa arbetsplatsen.

Fragestallningar
e Hur anvands Fokusmodellen pa Avdelning X pa SU och vilka for- och nackdelar

upplever de anstéllda att modellen har?
e Har Fokusmoten potential att fungera som forum for tidig problemlsning?

e Vilken typ av fragor tas upp pa Fokusmoten och kan dessa bedémas ha
konfliktpotential?

Bakgrund

Fokusmodellen har, enligt den kvalitetsstrateg pa SU som jag talat med, tagits fram med
inspiration fran kursen Kvalitetsdriven verksamhetsutveckling vid Chalmers tekniska hogskola
I Goteborg med anledning av att utbildning i forbattringskunskap och processforbéttring inte
per automatik ingar i sjukvardsutbildningar. SU har saledes kombinerat vanliga
organisationsutvecklingsverktyg i en modell med ambitionen att erbjuda ett lattillgangligt
demokratiskt instrument for 6kad kvalitet och effektivitet inom verksamheten. De
organisationsutvecklingsmetoder som Fokusmodellen tar avstamp i &r till stor del grundade pa
arbetsorganisationsmodellen lean production som har sitt ursprung i det japanska bilféretaget
Toyota, vilket under senare delen av 1980-talet utvecklade leanmodellen utifran en stravan
efter att uppna optimal effektivitet och flexibilitet inom en produktionskedja. Detta framgar
tydligt av referenslistan i handboken Fokus: Steg for steg-guide (SU 2013) dar
Fokusmodellen presenteras. | listan aterfinns bland annat The Toyota Way av Liker (2004),
Kvalitet fran behov till anvandning av Bergman & Klefsjé (1991) samt Vad ar lean? En guide
till kundfokus och flédesaktivitet av Modig & Ahlstrém (2011) — bécker som alla &gnar stor
uppmarksamhet till leaninspirerade metoder. Kontinuerligt férandringsarbete har en central
roll i lean production. | modellen ingar moment av att organisera de anstallda i
kvalitetskontrollcirklar som standigt ska komma med nya, garna ekonomiskt férdelaktiga,
forbattringsforslag. Kvalitetskontrollcirklarna (QC) ar ténkta att 6ka ansvarskénslan och

upplevelsen av att bli respekterad hos medarbetarna. Meningen ar ocksa att medarbetarna ska



dela med sig av sin kompetens till gruppen sa att den generella kompetensen okar (Bornfelt
2009b: 90). Sedan borjan av 2000-talet har varianter av lean, med tyngdpunkt pa maximal
utvinning och minimalt sl6seri av resurser, anvants flitigt i Sverige pa alltifran telekomforetag
till forpackningsindustri och sjukhus (Forssell & lvarsson Westerberg 2014: 129). | arbetet
med att skapa ’slimmade” organisationer kartldggs arbetsprocesser och varje led i ett

arbetsflode skarskadas, ifragasatts och finslipas tills hogsta mojliga effektivitet uppnas.

Sammanfattning av Fokusmodellen

Akronymen FOKUS star for orden formulera, organisera, kontrollera, utforma, stabilisera
(SU 2013). Syftet med Fokusmodellen &r, enligt handboken Fokus: Steg for steg-guide (SU
2013) att arbeta med standiga forbattringar samt fanga upp och lésa problem. Den &r tankt att
fungera som ett verktyg som chefer och medarbetare ska kunna anvanda for att forbattra sitt
eget arbetssatt samt den vard patienter far. Tanken &r att summan av manga sma forbattringar
ska ge stor effekt i verksamheten (SU 1013). Ett viktigt verktyg i Fokusmodellen &r
Fokustavlan, vid vilken korta méten enligt konceptet halls minst en gang i veckan med fokus
pa problem inom verksamheten. Dessa problem skrivs pa lappar som sétts upp pa tavlan. Den
som skrivit en lapp har tolkningsforetrade pa just den lappen. Pa sa satt formuleras
problemen. Prioriteringsordningen pa lapparna sker pa grundval av omréstningsresultat bland
de som deltar pa Fokusmotet. Darefter betas varje problem av i tur och ordning. Efter att
problemets utgangslage analyserats organiseras forbattringen av detta lage. Det kan handla
om att problemet gar att l6sa direkt eller att en arbetsgrupp utses som far ansvar for att titta
narmare pa l6sningsmojligheter. Nasta steg ar att kontrollera och satta sig in i orsakerna till
problemet. En metod som foreslas ar att samla in synpunkter fran alla som berérs av
problemet. Sedan ska atgarder utformas, testas och utvarderas. Atgarders effekt féreslas matas
bland annat genom omrdstning och svaret pé fragan: ”Blir det bra for alla?”. Fokusmodellens
sista fas handlar om att stabilisera och sakerstalla att den positiva problemlésande atgarden
haller i sig Gver tid. | varje steg ar dokumentation och information till alla berérda parter samt
forankring av nya sétt att arbeta viktig. Slutligen gors efter hand matningar for att kontrollera
att problemet inte uppstar pa nytt (SU 2013). En av de matmetoder som modellen foreslar ar
att anvanda pinnstreck for att markera avvikelser fran énskvart lage samt antal genomforda
forbattringar. Fokusmodellen ar, enligt den kvalitetsstrateg pa SU jag talat med, tankt att vara
enkelt utformad pa ett sadant satt att alla, oavsett utbildning, ska kunna ta till sig och anvanda

sig av den.



Anvandande av Fokusmodellen pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset

Enligt ett utvarderingsverktyg benamnt Kvalitetsbarometern, som Sahlgrenska
Universitetssjukhuset (SU) anvander sig av for att mata kvalitet och maluppfyllelse inom
verksamheten, anvandes Fokusmodellen under 2016 ars forsta kvartal aktivt pa 15 av
sjukhusets 51 avdelningar. 33 avdelningar anvande sig under samma period delvis av
Fokusmodellen, tva avdelningar anvéande inte Fokusmodellen och for en avdelning saknades

svar.

Den studerade avdelningens struktur

Den studerade avdelningen, vilken i studien bendmns Avdelning X, ar en av de avdelningar
pa SU som aktivt anvander sig av Fokusmodellen. Avdelningen ar en dagavdelning med tre
chefslinjer dér tre enhetschefer har ansvar for tre olika kategorier av sammanlagt 44 anstéllda.
Pa avdelningen pagar verksamhet mellan 07.00 pa morgonen och 16.30 pa eftermiddagen och
intervjusvaren visar pa en sammantaget medelhdg stressniva. Medarbetarna har delats in i tre
ungefar lika stora grupper, vilka var for sig arbetar utifran Fokusmodellen. Grupperna kallas
darfor Fokusgrupper, vilket inte bor forvéaxlas med fokusgrupp som kvalitativ
forskningsmetod utan istallet syftar till en grupp som arbetar med Fokusmodellen.
Fokusgrupperna pa avdelningen utgor inga avgransade arbetsgrupper i nagot annat
sammanhang an da de arbetar med Fokus. Var och en av de tre Fokusgrupperna ér indelade
utefter principen om att alla personalkategorier som arbetar pa avdelningen ska ingd i alla de
tre grupperna. Undantaget ar cheferna pa avdelningen, vilka inte deltar i Fokusarbetet. De
olika personalkategorier som &r anstéllda pa avdelningen ar lakare, sekreterare, kanslister,
underskoterskor, sjukskoterskor och kuratorer. En av de tre cheferna ansvarar for ldkarna, den
andra ansvarar for sekreterare och kanslister och den tredje ansvarar for underskoterskor,

sjukskoterskor och kuratorer.



Tidigare forskning och teoretiska perspektiv

Relationell samordning

Forfattarna till artikeln ”Impact of Relational Coordination on Quality of Care, Postoperative
Pain and Functioning, and Length of Stay: A Nine-Hospital Study of Surgical Patients”
(Gittell et al 2000) menar att vardorganisationer har en press pa sig att 6ka vardkvaliteten, nar
det galler saval omhandertagandet av patienter som konkreta kliniska resultat, samtidigt som
det finns en press pa hogre effektivitet. Manga vardorganisationer forsoker leva upp till
kraven bland annat genom koordination och samordning av arbetsuppgifter. Den omfattande
studien, genomford pa nio olika nordamerikanska sjukhus, har undersokt hur relationell
samordning paverkar omvardnadskvalitet. Relationell samordning &r ett nyckelbegrepp inom
forskningen som handlar om att skapa valfungerande relationer medarbetarna och
yrkesgrupperna emellan. For att uppna relationell samordning kravs, enligt forfattarna,
frekvent tidig kommunikation, problemldsning, delade mal, delad kunskap och 6msesidig
respekt mellan vardpersonalen (Gittell et al 2000: 807). Forskarna har i studien varit
intresserade av huruvida organiseringen av manskligt samspel paverkar kvaliteten pa
omvardnaden och har undersokt det genom att studera patienters upplevelser av smarta efter

operation och hur lang tid patienter behéver stanna kvar pa sjukhuset.

Forskningsresultaten visar att relationell samordning 6kar vardkvaliteten, da implementering
av relationell samordning visat sig ge upphov till en signifikant minskning av smérta efter
operation samt en signifikant forkortad sjukhusvistelse (Gittell et al 2000: 808). Den
relationella samordningen ledde &ven till att patienter upplevde att de fick vard av ett system
istallet for av individer. Resultaten stoder saledes implementering av system som starker
kommunikation och relationer vardpersonal emellan. Artikelforfattarna foreslar att
organisationsforskningen i tillagg till samordning av arbetsuppgifter &ven bor uppmarksamma
vilket samspel vardpersonalen emellan som resulterar i mest effektiv samordning. De menar
att en battre forstaelse for hur effektivt samspel fungerar ar grunden for att sedan skapa

valfungerande organisatoriska strukturer.

Relationell samordning omfattar fyra kommunikationsdimensioner: frekvent, tidig, korrekt

och problemlésande kommunikation, samt tre relationsdimensioner: delade mal, delad



kunskap och dmsesidig respekt (Gittell et al 2000: 810). Artikeln h&nvisar till tidigare studier
pa intensivvardsavdelningar som har visat att 6kad interaktion mellan vardpersonal har lett till
minskad dodlighet, kortare sjukhusvistelse samt farre dodsfall och aterinlaggningar av
patienter (Gittell et al 2000: 816). Forskningen om relationell samordning och dess effekt pa
vardresultat &r intressant att koppla till studier av Fokusmodellen, da en jamférelse mellan de
kommunikations- och relationsdimensioner som ingar i relationell samordning och
Fokusmodellens effekter skulle kunna bidra till ett vidare resonemang om

organisationsstrukturens effekter pa vardresultat.

Konflikter pa arbetsplatsen i relation till halsa

| artikeln ”Conflicts at Work: The Relationship with Workplace Factors, Work Characteristics
and Self-rated Health” (Oxenstierna et al 2011) presenterar forfattarna en studie vars intention
ar att undersoka hur arbetsplatsstrukturen paverkar konflikter och hur konflikter i sin tur
paverkar manniskors halsa. De utgar fran tidigare forskning som visat att den vanligaste
forklaringen till konflikter pa arbetsplatsen ar individers beteende och att darmed
interpersonella konflikter ar vanligare an struktur- och systemkonflikter. Oppen
kommunikation, kanslor av samhdrighet och gemensamt identitetsskapande ar preventiva
faktorer for interpersonella konflikter (Oxenstierna et al 2011: 502). Forfattarna hanvisar &ven
till studier som har visat att hog grad av interpersonella konflikter & sammankopplade med
negativa kanslor, kontraproduktivt beteende, minskad arbetskapacitet, stressymptom, ékad
risk for psykisk ohéalsa och minskad sjalvuppskattad halsa. Konflikter med ledningen ar en
vanlig orsak till langtidssjukskrivning av anstéallda. Enligt Oxenstierna et al har det gjorts fler
studier om hur psykosociala forhallanden paverkar konfliktklimatet an studier som undersokt

hur arbetsplatsstrukturen inverkar pa konfliktbenagenhet.

Studiens resultat visar bland annat att faktorer som okar risken for konflikt pa arbetsplatsen &r
motsagelsefulla krav, kanslomassiga krav, risk for ansvarséverforing och uppsagning samt
daliga anstéllningsavtal, ineffektivt samarbete och bristande inflytande. Men aven faktorerna
hogt medarbetarinflytande och hogt i tak for att uttrycka sig kan, i en miljé utan goda
relationer och resurser, 6ka konfliktrisken. Faktorer som minskar sannolikheten for konflikt &r
saledes tillrackliga resurser, bra relationer med och gott fortroende for ledningen, tydliga
procedurer fOr réttvisa beslut samt socialt stdd. Har ledningen en positiv attityd gentemot
framforandet av kritik 6kar tryggheten hos de anstéllda, vilket leder till 6kade mojligheter till



konstruktiva losningar pa de problem och meningsskiljaktigheter som i ett arbetsplatsklimat
praglat av hogt i tak kommer upp pa bordet. Fortroendeskapande samt forbéattring av den
sociala gemenskapen &r forebyggande faktorer som minskar risken att konflikter ska uppsta
da en anstalld sager sin mening (Oxenstierna et al 2011: 508). Det finns aven, enligt studien
ett starkt samband mellan konflikter och hélsostatus (Oxenstierna et al 2011: 506). Da
Fokusmodellen av SU beskrivs som ett problemhanteringsverktyg ar det relevant att

understka Fokusmodellen mot bakgrund av forskning om konflikter i relation till hélsa.

Konflikters paverkan pa vardkvalitet

| artikeln ”Conflict Narratives from the Health Care Frontline: A Conceptual Model” (Kim et
al 2016) presenteras individuella, interpersonella och organisatoriska orsaker till konflikt som
forfattarna identifierat pa arbetsplatser inom vardsektorn. De individuella aspekterna
inkluderar, enligt studien, stress, uppfattningen att andra har sjélviska agendor och asikter om
kollegors kompetens. De faktorer som paverkar interpersonella konflikter pa arbetsplatsen ar
tidigare relationsdynamik, avhumanisering av kollegor, oférmaga att 6verbrygga olika
maktpositioner samt oférmaga till kommunikation. Organisatoriska faktorer som enligt
studien ger upphov till konflikt ar komplexa organisationsstrukturer samt da medarbetare
inom organisationen inte upplevs arbeta och bete sig i linje med gruppens etablerade normer.
Artikelforfattarna hanvisar till tidigare forskning som visat att oldsta konflikter leder till en
samre patientsakerhet och vardkvalitet (Kim et al 2016: 255).

Forfattarna menar att relationshaserade konflikter ar sarskilt utmanande inom varden da det &r
starka och rigida hierarkier mellan olika yrkesroller, vilket kan leda till att medarbetare inte
framfor sina upplevelser till varandra. | praktiken dverlappar ofta personliga konflikter
arbetsuppgiftsrelaterade konflikter (Kim et al 2016: 256). Den storsta orsaken till
interpersonella konflikter mellan anstéllda &r, enligt studien, misslyckad kommunikation och
kommunikationssituationer som involverar oklar rollférdelning, olika forstaelse infor en
situation, brist pa tidig aterkoppling eller ofullstandig informationséverforing.
Konfliktfaktorer pa organisatorisk niva ar svarigheter att navigera i och formedla komplexa
organisationsstrukturer, innefattande problem med roller och ansvar, uppgifter, procedurer,
arbetsflode och resursbrister (Kim et al 2016: 266).

Studien visar att vardgivare har en tendens att tvivla pa sin formaga nar konflikter uppstar.

Respondenterna upplevde att deras professionella identitet hotades. Professioner med lagre



makt kande sig ofta trangda nar de inte kunde framfora sina asikter eller fick motsagelsefulla
anvisningar fran vardgivare pa en hogre niva. Majoriteten av konfliktberattelserna reflekterar
strider mellan olika maktpositioner inom organisationen, varfor forfattarna fastslar att det ar
viktigt med 6vning i att samtala mellan olika professioner (Kim et al 2016: 271). De menar
vidare att konflikter &r halsosamma och en nédvandig del av sjukvarden, men arbetsgrupperna
maste ha formaga och tekniker att beméta konflikter pa ett satt som tillater att olika asikter
och upplevelser Iyfts, 16sa oundvikliga dispyter och att uppratthalla positiva professionella
relationer (Kim et al 2016: 272). Denna forskning bidrar med intressanta perspektiv i studien
av Fokusmodellen da den visar att hantering av problem och konflikter pa arbetsplatser inom

vardsektorn kan ha en inverkan pa verksamhetens kvalitet.

Larande organisation

Idéerna kring larande organisation, en organisationsutvecklingslinje som blev populér under
1990-talet, har sitt ursprung i den sociotekniska skolan och handlar om skapandet eller
forbattrandet av den larande organisationen, ej att forvaxla med organisatoriskt larande som i
forsta hand handlar om att forstd hur larande i organisationer fungerar (Bornfelt 2009b: 105).
Medan lean production bygger pa ett fordistiskt forhallningssatt som har sin utgangspunkt i
malrationalitet, dar anstallda ses som medel for att na vinstmaximering, kombinerar den
sociotekniska skolan malrationalitet med varderationalitet. Samtidigt som
arbetsorganisationen stravar efter Ionsamhet laggs ocksa vikt vid demokratiska och
humanistiska véarden (Bérnfelt 2009b: 91). Den larande organisationen dr en organisation som
ar oppen for utveckling, experimenterande och forandring samt uppmuntrar samarbete,
larande och delning av kunskap inom organisationen. Den kénnetecknas av 6ppna fragor,
jamlika och 6ppna relationer, sakligt och uppgiftsorienterat forhallningssatt samt
prestigeloshet och tillatande attityd i forhallande till misstag (Bornfelt 2009b: 107). | den
larande organisationen ges medlemmarna mojlighet att motas i kreativa, organiska och
ickehierarkiska larforum déar de reflekterar och analyserar med organisationens basta for
dgonen. En del av den kritik som riktats mot den larande organisationen handlar om att de
som utvecklat teorin bortsett fran maktperspektiv inom organisationen; att ledning och
anstéllda kan ha olika intressen och makt dver resurser (Bornfelt 2009a: 119). Med anledning
av att SU, enligt den kvalitetsstrateg jag talat med, har som malsattning att vara en larande
organisation dr det intressant att belysa Fokusmodellen utifran den larande organisationens

perspektiv.



Robust samarbetskultur

Thomas Jordan (2015) beskriver den optimala organisationen som en organisation som har
kapacitet att hantera problemldsning pa ett tidigt stadium. Hans utgangspunkt &r att alla
arbetsplatser har konfliktpotential men att en viktig skillnad mellan val fungerande och sdmre
fungerande arbetsplatser kan vara huruvida det finns férutsattningar for tidig problemldsning
eller ej. Ett centralt verktyg for att bygga en robust samarbetskultur, som klarar av att
harbargera meningsskiljaktigheter och friktioner mellan manniskor och att samtidigt behalla
god arbetskvalitet, ar saledes enligt Jordan (2015) att skapa forum for dialog och tidig
problemlésning. Han menar att manga konflikter pa arbetsplatser kan forebyggas om det finns
forum for att lyfta olika fragor och meningsskiljaktigheter i 16sningsinriktade former (Jordan
2015: 159). Sadana forum kan skapas inom ramen for exempelvis kafferaster,
arbetsplatstréffar eller Fokusmoten (Jordan 2015: 161). En problemlésande samarbetskultur ar
en av grundbultarna i Jordans modell for robust samarbetskultur. Genom ett av sina
forskningsprojekt har han identifierat atta komponenter i den problemlésande
samarbetskulturen. Komponenterna &r beskrivna under punkterna problemldsning, respekt,
larande, tillmotesgaende, motas som personer, fraga forst, tolerans samt forandringsvilja
(Jordan 2015: 155). Det handlar om att organisationsmedlemmarna ska kunna kanna tillit till
att irritationer och problem inom organisationen leder till problemldsning genom konstruktiva
samtal och att de ska kunna rakna med att bli bemdtta med intresse och respekt om de lyfter
forslag. Att organisationen staller sig positiv i forhallande till skilda asikter och kritik samt &r
Oppen for forandringar och larande. Att medarbetarna kénner sig trygga i att chefer och
kollegor ar tillmatesgaende i forhallande till individuella behov och skillnader. Att
medarbetarna har mojlighet att motas som personer och uppleva sig lika mycket varda oavsett
befattning. Att organisationsmedlemmarna kan lita pa att andra medarbetare kommer fraga
forst om de hor nagon séaga nagot som de tycker later markligt istallet for att genast fordoma.
Att det finns tolerans for, och & mojligt att prata om, misstag samt att det finns
forandringsvilja och stravan efter att omprova prioriteringar och arbetsmetoder i stravan efter
kvalitet och samhallsnytta. Genom att underséka Fokusmodellen utifran kriterierna for
problemldsande samarbetskultur 6nskar jag utreda huruvida Jordans utsago (2015: 161) om
att Fokusmaten skulle kunna fungera som forum for tidig problemlésning stammer i

praktiken.



Konflikt

Definitioner av begrepp bidrar ofta med fordjupad forstaelse for dess innebdrd. Saledes kan
det vara hjalpsamt att sétta sig in i olika definitioner av begreppet konflikt for att kunna
urskilja den specifika situationens sardrag och komponenter samt 6ka beredskapen for

konstruktiv konflikthantering.

| Handbok i konflikthantering (2014) definierar Jordan konflikter utifran rubrikerna 6nskemal,
blockering, frustration och agerande. Han skriver att ”En konflikt uppstar (i) nér en eller flera
parter har 6nskemal de inte ar villiga att slappa och (ii) upplever att nagon annan blockerar
dem fran att tillgodose dessa 6nskemal. (iii) Nar blockeringen av viktiga énskemal kvarstar
vacks frustration, (iv) som driver minst en av parterna att agera pa ett eller annat satt
gentemot den andra parten.” Jordan menar att konflikt uppstar vid det fjarde och sista steget
av definitionen, det vill sdga da ndgon av parterna agerar i forhallande till den andra parten for
att fa blockeringen att forsvinna. Jordan (2015: 17) beskriver varfor det i organisationer kan
vara till hjalp att skilja mellan de tre nivaerna individnivan, relationsnivan och systemnivan,
pa vilka orsaker till konflikter kan uppsta. Utifran individnivaperspektivet ses
organisationsmedlemmarnas personligheter, egenskaper och beteenden som orsaker till en
konflikts uppkomst. Darfor soks losningar genom tillrattavisande eller andra insatser riktade
mot den person som pekas ut som konfliktskapande. Utifran relationsperspektivet uppstar
anledningen till konflikten i relationen mellan parterna. Darfor blir utmaningen att reda ut
konflikter och soka I6sningar genom 6msesidig forstaelse och forbattrat samarbete. Utifran
systemperspektivet ses konflikter som symptom pa dysfunktionalitet inom organisationen.
Dérfor soks I6sningar genom organisationsutveckling. Det kan handla om tydliggérande av
mal, roller och funktioner, utvecklande av forum for tidig problemlsning samt normkritiskt
arbete (Jordan 2015: 18).

Enligt Costantino & Merchant, som har skrivit boken Designing conflict management systems
(1996), ar en konflikt inom en organisation en situation dar nagon eller nagon grupp ar
missndjd med nagon eller nagot . De betonar att konflikter ar processer som kan komma till
uttryck pa manga olika satt, exempelvis genom dispyter, ineffektivitet eller lag moral (1996:
6). Costantino & Merchant har utvecklat organisationskonflikthanteringssystem dar de i
tillagg till etablerade organisationsutvecklingsteoriers grundfragor vem, vad och varfor dven

staller fragorna om, nar och hur. Vid en organisationsbeddmning fokuserar de pa vem, vad
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och varfor i det nuvarande systemet och pa om, nar och hur i det nya
konflikthanteringssystemet (1996: 117). De anser att detta skapar ett mer holistiskt och
effektivt forhallningssatt till organisationer och deras konflikter (1996: 20).

Da Fokusmodellen uppehaller sig kring upplevda problem och deras losningsmajligheter ar
det relevant att underscka de situationer som uppstar i samband med den praktiska

anvandningen av modellen utifran konflikt- och konflikthanteringsperspektiv.

Konflikttriangeln

For att bena ut vilken typ av problem eller konflikt som &r aktuell och ha béttre forutsattningar
att hitta verktyg for att hantera specifika typer av konflikter har fredsforskaren Johan Galtung
introducerat ABC-modellen, aven kallad konflikttriangeln. Modellen utgar ifran idén om att
det finns tre betydelsefulla aspekter av en konflikt som kan symboliseras genom varsitt hérn
av en triangel. Konflikttriangelns A-hdrn star, enligt teorin, for attityd, B-hornet star for
beteende och C-hornet star for engelskans contradiction som betyder motsattning (Jordan
2015: 19). Nar vi star infor en konflikt kan ABC-modellen anvandas for att identifiera hur
vart och ett av de tre hdrnen ser ut i denna specifika konflikt och darigenom fa en forsta bild
av konfliktens centrala faktorer. A-hdrnet innefattar konfliktparternas tankar, kanslor och
viljor. Har formar parterna bilder och berattelser om vad konflikten handlar om. B-hornet
innefattar konfliktparternas satt att agera for att na sina mal i konflikten. C-hornet handlar om
konfliktens sakfragor. Jordan (2015: 15, 20) definierar sakfragorna som de blockerade

onskemal som utgor grunden for den frustration som driver en konflikt.

Bland dessa sakfragor har Jordan (2015: 20) identifierat fem teman med konfliktpotential:
fordelnings-, positions-, system-, beteendenorm-, och évertygelsefragor. De tre senare
fragorna kopplar han till ordning mellan organisationens medlemmar. Férdelningskonflikter
handlar om hur resurser, som exempelvis tid eller pengar, och arbetsuppgifter ska delas upp
mellan organisationsmedlemmarna. Positionskonflikter handlar om vem som ska ha tillgang
till vilken roll inom organisationen samt vems ord som tillerkdnns mest tyngd. Denna typ av
konflikt praglas av att det finns vinnare och forlorare, da positionerna i organisationen ofta ar
odelbara. Strukturkonflikter handlar om vilken ordning som ska rada inom organisationen
gallande exempelvis ansvarsfordelning, rutiner eller prioriteringar. Beteendenormkonflikter

handlar om konflikter kring hur bemotandet och kommunikationen mellan méanniskor som
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befinner sig inom eller &r i kontakt med organisationen ska ske samt hur beteende kring
genomfdrande av arbetsuppgifter upplevs. | denna typ av konflikt kan parterna ha svart att
skilja mellan sak och person. Overtygelsekonflikter grundar sig i moraliska och ideologiska
varderingar. Denna konfliktkategori handlar saledes om vilka vérderingar och synsatt som ska
rada inom organisationen och ligga till grund for beslut och metoder. Méjligheterna att uppna
samforstand i 6vertygelsekonflikter ar relativt sma och ofta behdver beslut om vilken ordning
som ska foljas fattas trots att organisationsmedlemmars olika uppfattning inte kan jamkas
(Jordan 2015: 20-23). Konflikttriangeln och kategoriseringen av sakfragor med
konfliktpotential kan vara relevanta verktyg for kategorisering av de fragor som kommer upp

under Fokusmotena.

Konflikters eskalation

Glasl (1999) uppmanar oss att fraga oss sjalva om det &r vi som har konflikten eller om det ar
konflikten som har oss. Han menar att i princip alla konflikter grundar sig i enkla
meningsskiljaktigheter. Som ett instrument for att kunna forsta konflikters utveckling, och
darigenom kunna fa tillgang till verktyg for att hantera konflikter pa mer tillfredsstallande
satt, har han beskrivit de olika nivaerna i konflikters eskalationsprocess med hjalp av en
konflikteskalationstrappa. Eskalationstrappan bestar av nio trappsteg; fran forsta trappsteget
“hardening” eller diskussion/positionering dnda ner till nionde trappsteget "tillsammans ner i
avgrunden” (Glasl 1999: 84-85). N&r konfliktforskaren Thomas Jordan redogor for
konflikteskalationstrappan lagger han till ett tankt utgangslage, trappsteg noll, som han
benamner dialog. Denna niva blir ett ideallage dar motsattningar och irritationer hanteras med
hjalp av konstruktiv dialog och darfor inte leder till konflikt (Jordan 2015: 41).
Konflikteskalationstrappan &r ett verksamt instrument for att kategorisera vilket stadium en
konflikt befinner sig pa. | denna studie kan det vara vésentligt att precisera var de olika

amnena som tas upp inom ramen for Fokusmodellen befinner sig utifran detta perspektiv.

Kommunikation

Eftersom kommunikation &r en central del av Fokusmdétena &r det intressant att titta narmare
pa ordets innebord samt hur tatt saSmmankopplat kommunikation ar med relationer och
hantering av konflikter. Ordet kommunikation har sitt ursprung i det latinska ordet
communicare som betyder géra gemensamt. | boken Kommunikation i organisationer (Heide

et al 2012) presenterar forfattarna en definition av kommunikation som lyder: ”en process
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som ager rum mellan tva eller flera manniskor och dar malet ar att ett innehall ska bli
gemensamt.” Inom kommunikationsforskningen finns tva olika inriktningar dar den ena ser
kommunikation som 6verforing och den andra ser kommunikation som delning av ett
budskap. Kritiker menar att man i det forst namnda synsattet bortser fran mottagarens
paverkan pa budskapet. | det sist namnda synséttet ses kommunikation som det satt genom
vilket organisationens medlemmar konstruerar sin sociala verklighet. Genom
kommunikationsprocessen forandras inte bara organisationsmedlemmarnas kunskap och
forstaelse utan dven deras kéanslor och deras handlingsberedskap (Heide et al 2012: 26-33).
Enligt Garner & Poole, forfattare till kapitlet ”Perspectives on Workgroup Conflict and
Communication” i The Sage Handbook of Conflict Communication (Oetzel & Ting-Toomey
2013, red.) ar de positiva aspekterna av konflikter de nya idéer och arbetsordningar de ofta ger
upphov till. Om konflikter hanteras val kan de dven ha en starkande effekt pa arbetsgruppen
genom ett dmsesidigt fortroende inom gruppen, vilket i sin tur 6kar delaktigheten i gruppen.
Garner & Poole (2013) menar att det finns vetenskapliga beldgg for att konflikter bést
hanteras under forhallanden som préaglas av 6ppen kommunikation, att problem lyfts, en syn
pa konflikter som utvecklande, delaktighet samt fortroende for att det finns kapacitet att lsa
konflikten (Garner & Poole 2013: 321, 331).
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Metod

Forskningsstrategi

Denna studie ar av kvalitativ karaktar, da den syftar till att fanga anstéllda pa Sahlgrenska
Universitetssjukhusets (SU) personliga upplevelser och reflektioner kring Fokusmodellen.
Dalen menar att ”Ett 6verordnat mal i kvalitativ forskning &r att na insikt om fenomen som ror
personer och situationer i dessa personers sociala verklighet.” (Dalen 2010: 15). Jag har
narmat mig mina informanters sociala verklighet genom de tva kompletterande kvalitativa
strategierna intervjuer och observationer. En kvantitativ studie kring &mnet skulle kunna vara
intressant men inte pa ett tillfredsstallande satt komma at de nyanser som den kvalitativa
ansatsen ger mojlighet att belysa. Istéllet for betoning pa generaliserbar kunskap, mojliggor
den kvalitativa ansatsen en mer grundlig forstaelse av ett fenomen och dess komplexitet.
Eftersom jag anvant mig av kvalitativa metoder har jag sokt vara tydlig med mitt reflexiva jag
och ge lasaren tillracklig information for att sjalv kunna bedéma effekterna av min teoretiska

utgangspunkt och narvaro vid exempelvis observationer (Yin 2013: 261).

Urval

Jag har utfort studien pa en av de 15 avdelningar pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset (SU)
som aktivt anvéander sig av Fokusmodellen. Avdelningen, som jag i studien kallar Avdelning
X, fick jag kontakt med genom kvalitetsstrategiska avdelningen pa SU som har tagit fram
modellen. I samtal med en kvalitetsstrateg som varit mycket inblandad i Fokusmodellens
tillblivelse fick jag grundldggande information om modellen och hur den &r tankt att anvandas
samt namn pa chefer pa tre av de avdelningar pd SU som anvander sig av modellen. En av
dessa var en chef pa Avdelning X, vilken stallde upp pa samtal samt gav mig information om
hur Fokusmodellen anvénds pa avdelningen. Forutom att jag, utéver samtal med
kvalitetsstrategen, stallt kompletterande fragor till chefen har jag riktat in mig pa sex anstallda
pa avdelningen, strategiskt valda utifran bland annat profession, for intervjuer, samt alla de
Fokusmotesdeltagare som narvarade vid observationstillfallena. For att aterspegla storsta
mojliga variation bland respondenterna har jag i mitt strategiska urval stravat efter sa stor
mangfald som majligt i fraga om bland annat personalkategori, kon, alder och etnicitet (Trost
2010:38; Dalen 2015: 55).
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En utmaning vid studie inom en viss organisation &r att halla sddan distans att tolkning av
empirin inte anpassas efter organisationsledningens intressen (Vetenskapsradet 2011: 17). For
att begransa chefens mojlighet att paverka vilka anstallda jag ska tala med har jag varit noga
med att i storsta mojliga utstrackning sjalv valja ut anstallda att intervjua. En viss paverkan
har dnda skett, da kontakt med chefen formedlades av kvalitetsstrategen och kontakt med en
av respondenterna formedlades av chefen. For att lasaren ska kunna avgora hur
metodologiska val paverkat studiens resultat har jag i studierapporten forsokt vara noga med

transparens kring bland annat urval.

Genomférande
Jag har genomfort observationer vid tre olika tillfallen under tre olika méten vid Fokustavlan
for att skapa forstaelse for hur problemldsningsprocesser inom ramen for Fokusmodellen

utvecklar sig och hanteras.

De data jag samlat in bestar dels av deltagarnas beréattelser kring egna upplevelser av
Fokusmodellen, hur den paverkar och 6ver tid har paverkat avdelningen och dels av mina
egna iakttagelser kring det sociala samspelet samt den fysiska miljo dar modellen anvands
och dess effekter kommer till uttryck. Jag har sjalv fungerat som forskningsinstrument i det
att jag anvant mina egna intryck som komplement till intervjuer och observationer (Yin, 2013:
135). I tillagg till detta har jag anvant mig av Fokusgruppernas egna anteckningar som gjorts
under perioden 2011 till 2016.

Studien innefattar etnografisk observationsmetod samt intervjuer. Dessa tva metoder har
kompletterat varandra genom att observationer fordjupat min forstaelse for intervjudata och
vice versa. Jag har genomfort observationer vid Fokusméten pa avdelningen for att fa djupare
insikt i hur modellen anvands och upplevs i praktiken och darigenom kunna forsta
intervjusvar och modellens effekter i sin helhet battre. Observationerna har &ven bidragit med
inblick i gruppdynamik och gester samt outtalade stamningar och forhallningsstt.

Jag har anvant mig av observationstekniken 6ppen skuggning i sluten miljo, det vill sdga att
jag foljt deltagarna under Fokusmotet utan att sjalv delta i motet, medveten om att min egen
nérvaro med stor sannolikhet 6kat deltagarnas reflektionsgrad under ndmnda méten
(Czarniawska 2014: 72). Jag har valt att anvanda mig av denna observationsmetod dels for att
jag 6nskat minimera min egen paverkan pa Fokusmétena och dels for att jag om jag deltagit
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aktivt pa motena hade skilt ut mig vasentligt fran de andra deltagarna eftersom jag i praktiken
inte kan vara deltagare i ett Fokusmate pa en arbetsplats dar jag inte sjalv arbetar. Risken
hade da varit att den korta motestiden upptagits av att motesdeltagare forklarat saker for mig
istallet for att agna sig at den kommunikation som ett Fokusmate i vanliga fall inrymmer.
Faltanteckningar och ljudinspelningar har utgjort mitt etnografiska datamaterial. For att
observationsanteckningarna ska ha hdg validitet har jag stravat efter att de ska besta av
konkreta beskrivningar och inte av svepande generalisering (Djurfeldt et al 2013: 104; Fangen
2005: 93).

For att komplettera den empiri jag samlat under observationerna och fa insikt om
respondenternas tankar, kénslor och erfarenheter har jag anvént mig av semistrukturerade
kvalitativa intervjuer (Dalen 2015: 14, 35). Genom att intervjuerna har varit enskilda och
genomforts i stangda rum pa avdelningen har jag sokt skapa mojlighet att ta till vara varje
intervjupersons egen upplevelse och hitta eventuella underliggande problem som det inte talas
om i arbetsgruppen eller mellan olika hierarkiska lager pa arbetsplatsen. Under intervjuerna
har jag utgatt fran en intervjuguide med ett antal forutbestamda fragor som jag tagit avstamp i
och sedan stallt foljdfragor i syfte att fa inblick i respondenternas uppfattning, upplevelse och

bedémning av hur Fokusmodellen anvands och i praktiken paverkar Avdelning X.

Analysmetod

Efter transkribering av samtliga intervjuer samt genomlyssning och skriftlig strukturering av
observationsinspelningarna och de reflexiva faltanteckningarna har jag anvant mig av
induktivt inspirerad tematisk analys, strukturerad utifrdn kodning av teman som framtratt
under intervjuerna och observationerna sa som exempelvis kommunikation, lakarnas roll,
handlingsutrymme, chefens roll, delaktighet samt upplevelser av Fokusmodellens effekter
(Guva & Hylander 2003: 12; Fangen 2005: 103). Likaledes har jag kodat Fokusgruppernas
egna anteckningar utifran kategori pa behandlade frdgor s& som kommunikation, rutiner,

logistik, utbildning och information, tidsplanering samt hjélpmedel.

Syftet har varit att med utgangspunkt i Fokusmodellen i sa stor utstrackning som mojligt
fanga den verklighet som respondenterna upplever. Jag har varit uppmarksam pa hur
respondenterna talar, resonerar och forhaller sig kring namnda teman samt jamfort likheter
och skillnader mellan respondenternas uttalanden. | denna process har jag relaterat hur

Fokusmodellen ser ut och fungerar i teorin till vad respondenterna sager och vad jag
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observerar samt vad Fokusgrupperna sjalva antecknat. Sedermera har jag i min tolkning av
resultaten kopplat detta samman med tidigare forskning samt teori om organisation,

kommunikation och konflikt.

Tillforlitlighet

Att anvanda bade intervjuer och observationer ger studien hog reliabilitet, eftersom resultaten
fran dessa bada metoder har styrkan att bade bekrafta och emotsaga varandra. Samstammighet
mellan intervjusvar och resultat fran observationer indikerar saledes hog reliabilitet (Djurfeldt
et al 2013: 104).

Studien innehaller retrospektiva inslag sa tillvida att intervjusvaren behandlar reflektioner
kring minnesbilder av tidigare handelser. Dessa bor dock betraktas med viss forsiktighet da
personer som intervjuas kan ha svart att korrekt minnas och aterge sadana handelser (Yin
2013: 78). Anteckningar fran Fokusmoten fran 2011 till 2016 har anvants for att starka de

retrospektiva intervjusvarens validitet.

Etiska dvervaganden

Enligt Czarniawska ar skuggning som observationsmetod enklare &n deltagande observation
eftersom forskaren kan koncentrera sig pa att observera och inte samtidigt behéver handla
(Czarniawska 2014: 79). Emellertid stélls krav pa mig som forskare att pa smidigast mojliga
satt smalta in i sammanhanget. Under observationerna har jag forsokt smalta in mot vaggen
for att i sa liten utstrackning som majligt paverka skeendena. Nér nagon i Fokusgruppen vant
sig till mig har jag anvant mig av ett undvikande forhallningssatt som bestatt i att jag antingen
konsekvent tittat pa Fokusgruppmedlemmar som inte tittar pa mig eller tittat ner i mitt
anteckningsblock. Jag &r medveten om att en 6msesidig observation anda skett, da de som blir
observerade dven observerar mig som observatdr, vilket sannolikt paverkat utfallet av
observationerna. Exempelvis kan min narvaro som observator under det forsta observerade
Fokusgruppsmatet ha haft viss effekt bade pa de Fokusmatesdeltagare som pratade mycket,
mojligtvis i det fallet prestationshéjande, och &ven pa de deltagare som pratade mycket lite
och tycktes forhalla sig mer avvaktande. Likaledes bor hansyn tas till effekterna pa dem som
observeras, sa tillvida att jag som forskare behover ta hansyn till hur studierapporten kan
komma att paverka de anstélldas trygghet i forhallande till exempelvis fortsatt anstallning
(Czarniawska 2014: 80).
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Individskyddskravet, som handlar om att de som deltar i studien inte far utsattas for fysisk
eller psykisk skada, ar avgorande for studiens gorbarhet (Vetenskapsradet 2011: 18). Dalen
skriver att ”Forskaren har ett dvergripande ansvar for att skydda informanten genom hela
forskningsprocessen.” (Dalen 2015: 13). En fordel med enskilda intervjuer ar att
informanterna har mojlighet att Oppna sig kring saker som de inte skulle ha berattat infor
andra pa arbetsplatsen. Det kan aven finnas ett stérre utrymme for att ga djupare in bakom
generella uttalanden. Min utmaning har saledes varit att skydda informanternas identitet, inte
bara fran vem som helst som senare kommer att ta del av rapporten, utan dven fran
informanternas ndrmaste arbetskamrater och chefer. Detta har gjort att jag i vissa fall behdvt
anvénda viss vaghet och generalisering i mina formuleringar samt varken skrivit ut de
specifika respondenternas namn, personalkategori, alder eller kén utan istéallet benamnt dem
Respondent A, Respondent B, Respondent C, Respondent D, Respondent E och Respondent
F, vilket minskat mojligheten att i studien avgora effekten av dessa faktorer. Eftersom den
modell jag studerat har tagits fram pa SU tycks det mig rimligt att i rapporten ndmna att det ar
pa SU som studien genomfors. SU har dock ett stort antal avdelningar, vilket underlattat for

mig att for utomstaende ddlja identiteten pa den specifika avdelning som studeras.

Min “grindvakt” for att fa tillgdng till forskningsfaltet har varit en anstélld vid
Kvalitetsstrategiska avdelningen som varit med och tagit fram FOKUS-modellen (Yin 2013:
119). For att minska risken for att det skulle uppfattas som att studien utférdes pa uppdrag av
organisationsledningen har jag darfor varit noga med att berdtta vem jag ar i samband med
presentation av studiens syfte och att var och en av respondenterna, trots att de frivilligt valt
att delta i studien, nar som helst har magjlighet att avbryta eller dra sig ur. Jag har ocksa varit
tydlig med att den information som delges endast kommer att anvandas for denna specifika
studie. Darmed uppfyller studien de forskningsetiska principerna informationskravet,

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman 2011: 131).

Metodsvaghet

Da jag inriktat mig pa endast en av SU:s avdelningar som anvander sig av Fokusmodellen
visar resultatet enbart hur modellen anvands pa den specifika avdelningen och kan darfor inte
ses som allméangiltigt for hela sjukhuset. Eftersom jag dessutom fatt kontakt med avdelningen
genom kontaktuppgifter som jag erhallit av en anstalld pa kvalitetsstrategiska avdelningen &r
den studerade avdelningen sannolikt en av de avdelningar dér arbetet med Fokusmodellen
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anses fungera bast. Som tidigare ndmnt kan min ndrvaro vid observationer med stor
sannolikhet ha 6kat medarbetarnas reflektionsgrad och paverkat deras beteende under
Fokusmotena. Pa samma satt kan min narvaro vid intervjuerna och det sétt pa vilket
intervjufragor stallts och jag lyssnat ha paverkat intervjusvaren. Darfor bor resultatet tolkas

med viss forsiktighet.
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Resultatredovisning

Fokusmodellen foreskriver att Fokusmoten ska hallas minst en gang i veckan. Pa Avdelning
X har Fokusgrupperna valt ett intervall som de sjalva anser passar, vilket resulterat i att de

istallet har Fokusmaoten en gang i manaden.

Motena hélls pa staende fot vid en Fokustavla som sitter uppsatt pa vaggen relativt langt in i
korridoren, pa motsatt anda i forhallande till vantrummet. Alla de tre grupperna har valt att
forlagga sina méten till morgnarna den angivna dagen i manaden. De medarbetare som inte
deltar i den aktuella Fokusgruppens mote tar samtidigt emot patienter och utfor de dagliga
sysslorna pa avdelningen. Fokustavlan pa Avdelning X ar en medelstor whiteboard vars yta ar
indelad med hjalp av tre horisontellt uppklistrade bla tejpremsor. Pa sa satt har var och en av
de tre Fokusgrupperna tilldelats var sitt utrymme samt ett gemensamt utrymme langst ner pa
tavlan. Grupperna har namnen Grupp 1, Grupp 2 och Grupp 3 och inom varje grupps
utrymme finns listor med gruppens deltagare samt anteckningar fran moétena uppsatta med
tejp och magneter, och nagra post-it-lappar. I varje grupp finns en sammankallande person
som skickar ut motesdatum och paminner. Den sammankallande personen ar inte tankt att ha
nagon ledarroll under motet, utan dar &r alla gruppmedlemmar, enligt intervjurespondenterna,
pa samma niva. Den av de tre chefer pa avdelningen som jag talat med uttrycker entusiasm
kring Fokusmodellen och ser som sin roll att méjliggdra, stimulera och implementera forslag
och lésningar som kommer fran Fokusarbetet. Chefen beskriver Fokusmodellen som
medarbetarnas verktyg for att hantera egna idéer och forbattringar sa att utveckling kommer

bade uppifran och nerifran.

Observationer
Under mina observationer har jag valt att félja en av de tre grupperna under tre pa varandra
féljande Fokusmoten, ndmligen de i mars, april och maj 2016. Vid alla tre tillfallena var

motena planerade klockan atta pa morgonen.

Det forsta motet tar hela 20 minuter, langre tid dn vad som foresprakas av Fokusmodellen.
Min kénsla efterat var dock att det gick fort. Den sammankallande &r inte med pa detta mote,
vilket gor att det uppstar viss forvirring innan métet och att det darfor borjar tio minuter efter

utsatt tid. Nagra av gruppens medlemmar samlas vid Fokustavlan, och utan nagon som helst
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form av inledande anférande boérjar de samtala med varandra. Fem personer deltar, varav tre
ar de som tydligt driver motet framat pa ett satt som inte lamnar manga tysta stunder. De tva
andra star mestadels tysta, men inflikar nagot emellanat. De pratar om patientkort och
bevakningskorgen dar medarbetare kan skicka meddelanden till varandra. De pratar om en
telefonlista och en specifik fysisk sekreterarkorg. Pa ett bord till hdger om Fokustavlan star en
dator. De visar for varandra pa datorn. Det &r ett problem att den digitala bevakningskorgen
inte bevakas av alla medarbetare. Det skulle behdvas en lista med sammanstéllda
kontaktuppgifter till alla, sa att det gar att na d&ven de medarbetare som inte har koll pa sin
bevakningskorg. Fem olika konkreta forbattringsforslag tas upp pa moétet, varav alla grundar
sig i ndgon typ av upplevt problem. Det forsta som namns handlar om utokade drop-in-tider.
Det har det pratats om pa nagot tidigare méte och fragan slapps snabbt utan atgardsforslag. De
fyra foljande amnena handlar alla pa nagot vis om kommunikation, hur kommunikationen
mellan de anstéllda sinsemellan ska underlattas, hur kommunikationen mellan de anstéllda
och patienterna ska bli battre samt hur kommunikation mellan olika personalkategorier ska ga
smidigare. Den sista fragan handlar om hantering av papper mellan ldkare och sekreterare,
nagot som efterfragats av lakarna. | samband med att de fyra senare fragorna tas upp ges
konkreta atgardsforslag pa uppfoljning av var och en av dem, samt tydlig delegering om vem
som ska gora vad gallande de olika fragorna till nasta mote. Det blir ingen direkt diskussion
om vem som ska gora vad, utan gruppens medlemmar tar spontant pa sig uppgifter. ”’Vad bra,

da gor jag det”. ”Skulle du kunna gora det?”.

Under det andra Fokusmdtet som jag observerar deltar sex personer. Vid detta méte ar den
sammankallande med. Métet tar nio minuter och telefonlistan och bevakningskorgen tas upp
igen. En av gruppmedlemmarna tar pa sig fortsatt arbete med telefonlistan. | samband med
efterforskningar kring bevakningskorgen har det framkommit att det &r en del anstéllda som
inte laser sin e-post, vilket saledes ocksa laggs fram som ett kommunikationsproblem. Forslag
kommer om att ta upp dessa problem ett snéipp”, vilket jag tolkar betyder att ta upp dem pa
arbetsplatstraffar (APT) dar chefer finns narvarande och dér direktiv om vad som ska galla
kan ges. Det talas dock inte om vem som far ansvaret att ta upp fragorna. Ett ytterligare
problem, som handlar om att lagga saker pa hog, tas upp. Det har dock lyfts av en
gruppmedlem som inte ar narvarande pa motet och ajourneras darfor till kommande mote.

Med andra ord tas fyra &mnen upp varav uppfoljningsforslag diskuteras kring tre men

21



delegeras kring ett amne och det sista &mnet ajourneras. Tre av fragorna handlar om

kommunikation och den sista om ordning/organisation.

Det tredje Fokusmatet som jag observerar pagar i drygt tio minuter. Fyra personer deltar. En
av dem kommer sent och star med kaffekopp i handen och ater smérgas under matet, nagot
som inte pa nagot satt stor, utan istallet indikerar motenas avspanda och informella karaktar.
En av deltagarna lutar sig fram och laser pa en post-it-lapp som sitter pa Fokustavlan. Det
handlar om FASS (information om olika lakemedel) och det konstateras att nagon redan tagit
pa sig att ordna det. Telefonlistan tas upp igen och en avslutande 16sning som gruppen verkar
nojd med bestams. Den digitala bevakningskorgen har tagits upp pa APT, men stott pa
motstdnd hos likarna, som “inte var si pigga pa att vi skulle anviinda den”. Det papekas att
det anda ar vissa doktorer som anvander den. Gruppen bestammer sig for att inte ga vidare
med frdgan just nu, utan ldgga den pa is ett tag. Amnet signeringsmappar tas upp. Det visar
sig vara nagot som beslutats pa APT och Gppenvardsmate. Fragan utreds och forklaras for de
som inte kanner till den. Sedan ndmns ett problem som handlar om en annan avdelning som
Avdelning X samarbetar med. Den andra avdelningen bokar inte in patienter som de borde.
Gruppen kommer 6verens om att de ska gora ett avvikelseunderlag med ”pinnar” enligt
leanmodell och visa det for en specifik chef. Fem d@mnen tas sledes upp pa métet. Tre av dem
ar l6sta vid motets slut, ett amne laggs pa is och kring det sista har atgarder beslutats. Det
forsta amnet kan ségas handla om tillgang till information och de fyra aterstaende om

kommunikation.

Under det méte dar den sammankallande inte &r med tar gruppen ett gemensamt ansvar for att
fraga vad som behdver tas upp. En av gruppmedlemmarna tar spontant pa sig att anteckna vad
som ska goras. Pa de andra tva motena fungerar den sammankallande som en drivande kraft
p& motet, emedan den stéller frdgor som ”Ar det ndgon som har ndgot annat som ni har tankt
pa som vi behdver diskutera?”, ”Ar det nigot vi ska jobba vidare pa di?” och “Har ni nigra
problem som ni vill prata om?” Den sammankallande har en tendens att vara den som tar pa
sig saker genom uttalanden som ”Jag ordnar en lista. Och jag pratar med x.” och &r &ven den
som markerar ett tydligt avslut i slutet av dessa tva méten genom orden “Métet avslutat.”
respektive "Hérmed avslutar vi méotet.” Efter framfor allt det forsta och det tredje motet
uppstar en uppsluppen stamning i slutet av motet med en del skratt. | samband med avslut av

dessa tva moten namns uppskattande och bekraftande fraser sa som Vi fick ju riktigt mycket
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gjort idag!” respektive ’Men annars har vi vl vart bra eller?” med responsen “Ja vi har flest

lappar ser man hér ocksd.”, foljt av skratt.

Intervjuer

De sex intervjurespondenterna ar hamtade fran de tre olika Fokusgrupperna pa avdelningen. |
denna studie kommer jag att bendmna dem Anstélld A, Anstalld B, Anstélld C, Anstalld D,
Anstalld E och Anstélld F. Respondenterna representerar, ej i namnd ordning,
underskoterskor, sjukskoterskor, sekreterare, administrativ personal samt lakare. De ar fyra
kvinnor och tva man och befinner sig i ett aldersspann mellan 24 och 61 ar.

Tvéarprofessionella moten

Nar de pratar om Fokusmdtena namner de aspekter som att Fokus ger samhorighet, forstaelse,
respekt, gemenskap och sammanhallning i gruppen, inblick i de andras arbete samt okad
forstaelse for helhet och sammanhang. Att alla ar pa samma niva pa métena och méts som
manniskor, att friktionsmomenten minskar och vardagstillfredsstallelsen kar. Att
Fokusmotena ar en plats dar alla kan vara med och bidra och att metoden ger forstaelse for
andra arbetsgrupper. En av de aspekter som samtliga respondenter framhaller som ett av

Fokus viktigaste bidrag till arbetsplatsen ar att motena ar tvarprofessionella.

Alltsé det ar den arenan vi har tillsammans, for det &r l4tt att det blir s& att underskéterskorna ar for sig
och sjukskoterskorna ar for sig, administratdrerna for sig och lakarna for sig, och man jobbar valdigt
mycket i stupror hér, det gor man ju inom sjukvarden 6verhuvudtaget. Lakarna har ju ingen aning om
vad sjukskoterskorna. .. alltsé vi jobbar helt parallella spar, och hér ér arenan dér vi kan motas. Det

blir ju en samhérighet och forstaelse for varandra “jaha, ni har ocksa problem, det ar inte bara vi”.
Anstélld F pa Avdelning X, SU

Kort och informellt

En annan aspekt &r att motena ar korta, enligt modellen ska de vara mellan 10 och 15 minuter.
Den korta tiden gor att respondenterna inte upplever métena som betungande, att de inte tar
tid ifran arbetet och att de inte blir uttrdkande. Aven att alla gruppmedlemmar star upp under

motet istéllet for att sjunka ner i skdna stolar upplevs som positivt for moétenas effektivitet.

Det gar valdigt fort och man star upp bara, det gér en klar skillnad. Det &r ingen som segar pa det hela

och man vet att det dr en kvart max. Det verkar som att det ar viktigt for effektiviteten. Kort tid,
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stdende méte. Ar det inte sa viktigt att man inte skulle vilja prata om det stéendes utan att man skulle
vilja sétta sig ner och prata lange, allt sddant stavjas liksom direkt. Det ar snabba bollar, sadan har

serve- och volleytennis. Det &r inget baslinjespel i all evighet.

Anstalld D pa Avdelning X, SU

Chefsfritt
Respondenterna ar samstammiga i sitt lovordande av att motena gar fort. Samtidigt beskriver
en av dem just den korta tiden métena tar, i kombination med att motena &ar chefsfria, som

faktorer som gor att den ibland inte gar pa Fokusmotena.

Jag tror att eftersom det &r korta moten s nedprioriterar man det mycket lattare helt enkelt. Men det
ska ju vara korta moten ocksa, sa det &r en del av det. Helt enkelt. Men det prioriteras ocksa bort
eftersom att det &r ett, det &r ju ocksa ett chefsfritt mate. Cheferna deltar inte pa de métena, vilket jag
tycker ér bra, men... sa. Det blir alltid ett annat klimat ndr en chef inte deltar i ett méte, det blir lite
friare. Aven fastén jag tycker att vara chefer allihop ofta tillater och uppmuntrar att man ska komma
med &sikter och sadana saker sé blir det naturligt som s att nar chefer inte deltar att det blir lite mer

att man tar upp saker.

Anstalld A pa Avdelning X, SU

Okad delaktighet

Att det ar sma grupper som mots pa Fokusmétena och att métena ar informella ar nagot som
namns av flera av respondenterna som en betydelsefull delaktighetsaspekt som okar de
anstalldas mojligheter att paverka. Flera upplever att Fokusmatenas storlek och informella
upplagg gor det lattare att ta upp smaproblem som de inte skulle ha tagit upp pa ett storre

mote.

Man har ju en mdjlighet att sdga sin mening och komma med forbéttringar och férandringar och om
man vill engagera sig. Det hanger ju lite p& en sjalv ocksad. Men jag kan ju tycka det ar lite roligt nar
det &r med négon i en Fokusgrupp som kanske aldrig sager ndgonting pa ett APT som plétsligt har

jattemanga bra idéer. For att de kan inte eller vagar inte prata infor si mycket folk.
Anstélld E pa Avdelning X, SU
Frivillighet
Att det i praktiken ar frivilligt att delta pa Fokusmotena, aven om det uppmuntras, gor att det

kan handa att nagon personalkategori emellanat fattas pa motena, nagot som skapar viss

frustration. Lakarna ndmns ofta under intervjuerna som den kategori som oftast saknas. Detta
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bekraftas av den chef jag varit i kontakt med som séger att lakarchefen varken satter press pa
eller organiserar for att lakarna ska delta, medan de andra tva cheferna ”forutsitter” att de
anstallda deltar i Fokusarbetet. Pa det sattet far lakarna en slags nyckel- eller tréskelfunktion.
Vid flera tillfallen har det varit just lakarna som stoppat fordndringar som évriga

personalkategorier velat genomfora.

Och det handlar ju ofta om ldkare kontra..., alltsa vi har idéer som vi tycker &r bra och som ldkarna...,
de &r mycket fast i sina gamla rutiner. De unga doktorerna som kommer daremot &r ju inte det. Men
det 4r ju lite saker som fastnar, det gar inte bara, och da pratar jag om att ta bort ett papper till
exempel. Eller sadér du vet ”Ta inte bort min lista”. Och da sdger man men du kan gé in pa datorn.
»Ta inte bort min lista.” D& kan jag ju tycka att det ar url6jligt, d& skulle jag ju vilja att chefen sa att
”Nej men nu tar vi bort den”. Shup. Det skulle jag vilja saga &r mycket pa grund av att ldkarna ar ju

inte med i Fokusgrupperna.

Anstélld E pa Avdelning X, SU

Handlingsutrymme

Eftersom Fokusgruppen inte fungerar som ett beslutande organ handlar chefernas roll om att
ta beslut och ge klartecken nar Fokusforslag tas vidare upp pa APT eller andra forum dar
chefer deltar. Om nagon personalkategori inte gar med pa forslaget stoppas processen och
fragan laggs at sidan. Att inte chefer satter ner foten vid mindre férandringar som skulle
kunna innebéra besparingar av tid och material skapar viss frustration hos nagra av
respondenterna. En annan anledning till att ett Fokusforslag inte gar igenom kan vara att
chefer satter stopp for forandringen om den kostar pengar. Fokusgrupperna ar saledes
begransade till att i forsta hand arbeta med forslag som inte riskerar att 6ka avdelningens
utgifter och som alla personalkategorier kan tanka sig att ga med pa. Att fa méjlighet till viss
frihet att forandra inom de ramarna skapar for manga av respondenterna en positiv kansla av

att kunna forbattra sin egen arbetssituation och situationen for patienterna.

Det ar just de har sma forbattringarna. Eller sma? De &r ju inte s& smé sedan nar man vél satter dem i

verket. Det &r ju ganska roligt sedan nar man ser hur lyckat det blir.

Anstalld B pa Avdelning X, SU
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Ansvarstagande
Samtidigt som alla respondenterna upplever Fokusmotena som en plats dar de kan forbattra
avdelningen sa kritiserar en av respondenterna ledningen for att franséaga sig sjalva for mycket

ansvar genom att lagga stort ansvar for omstandigheter pa avdelningen pa de anstéllda.

Man kan nog lyfta upp en idé och ge ett forslag, men man fér tillbaka det direkt: ”D4 far du ordna
det”. Istéllet for att ledningen reflekterar bestammer de att vi ska fixa det, man slanger upp alla bollar i

luften och sé vill man ha medarbetare som bara “javisst javisst, javisst javisst”.

Anstalld F pd Avdelning X, SU

En av respondenterna talar om personalen pa avdelningen som valdigt lydig och att det finns
mycket “’lakejer”, vilket gor att det generellt pd avdelningen inte finns utrymme att diskutera
radande ordning i speciellt stor utstrackning. Andra respondenter pratar om ett 6ppet klimat

med hogt i tak dar de upplever sig kunna prata om allt och séga vad de tycker.

Standigt nya ”vardforbattringsfilosofier”
Nagra av respondenterna jamfér Fokusmodellen med forbattringsmodeller som anvénts pa

avdelningen tidigare och ser klara férdelar med Fokus.

Man kan ju verkligen jobba fram forbattringar. Innan vi hade Fokustavlan s& gick man pa sddana dar
utbildningar och s fick man léra sig att tvétta och det hir, jag vet inte om du har gatt pa... men man
har post-it-lappar. Man borjar liksom hur man tvattar da, hur man faktiskt gor nagonting, hur man
jobbar idag, och sa kan man se liksom ”men varfor gor vi sahér, det hér var vél ett onddigt moment”
liksom, man kan ju hoppa dver det liksom och ja, det var ju den modellen de hade. Jag tror att man har
processkartlaggningar fortfarande idag, men det kianns danda som att Fokus ar battre p& nagot satt. Man
mots en gang i manaden och kan liksom ta tag i det direkt. Processkartlaggning gick man pa en gang

per ar.

Anstilld C p& Avdelning X, SU

En annan av respondenterna beskriver en uppgivenhet infoér de standigt nya modeller som
organisationen ska arbeta efter. Fokusmodellen har dock, enligt respondenten, skilt sig fran

tidigare modeller som implementerats i verksamheten.

Ungefar vart femte-tionde ar s& kommer det ndgon ny vardforbattringsfilosofi som da ska... Da ska det
gamla liksom stadas undan och nu ska det nya komma in och sé ska det sattas igang grupper och s
ska man dndra lite pd nagonting och s gar det valdigt mycket kraft at att bara folja det har

vardfilosofiska programmet och sen som, det tar liksom, det blir liksom inte mycket forbattringsarbete
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av det, utan det blir bara, det blir sa att sdga nagot teoretiskt forbattringsarbete och folk kan inte géra
sitt vanliga jobb och sa. Sa dar ar ju Fokusgruppsgrejen helt annorlunda, att den inte tar ndgon speciell
tid och den ger positiva resultat. Att man med sina egna medel kan ge sig i kast med sina egna

vardagliga problem.

Anstalld D pa Avdelning X, SU

Hierarkier laggs at sidan
Att alla personalkategorier ar pa samma niva under métena tas upp av flera respondenter som

en positiv del av Fokusmodellen. Deltagarna far tillfalle att lagga prestigen at sidan, lyssna

och inte alltid vara den som har rétt.

Man maste lite lite grann kunna acceptera att man pa detta motet ar pa samma niva, aven om man ar
underskoterska sa har man precis lika stor ratt att tycka till som om man ar gammal dverlakare. Sa jag
kan tdnka mig vissa av mina kollegor, eller enstaka i alla fall, tror jag skulle nog kunna ha valdigt

valdigt svart att inordna sig i det systemet.

Anstélld D pa Avdelning X, SU

Mojlighet att paverka
Alla respondenterna upplever att Fokusmotena ger en mojlighet att paverka pa arbetsplatsen,

flera upplever dem som den enda plats dar de konkret kan forbattra sin arbetssituation och

verksamheten.

Hade man inte haft den har Fokusen sa hade man ju liksom inte, det &r nog mycket som inte hade skett
da. For det kan ju vara sa att man sitter och men ja just det, det hir borde vi verkligen ta upp”,
liksom. Att man kommer p& nagonting, och det hade man ju kanske inte gjort om vi inte hade haft de
har Fokusmdtena. Man hade nog inte kanske haft tid och ork att ens ta tag i det. Om det inte hade vart
att man skulle pa en processkartlaggning da om kanske ett halvar, att man hade “ja det héir kanske man
kan ta upp” eller, fastéin dd, alltsa just det har med Fokus &r sa bra for att man kan ta upp sadana har
sma sma, som inte dr sa liksom... smagrejer bara. Det hade man ju inte kunnat géra péa en

processkartlaggning. Dar far man ju ha typ storre problem.

Anstalld C p& Avdelning X, SU

Gruppens funktion

Att ha ett mote enbart for att ta upp mindre problem och férbattringsforslag upplever flera gor

att det kommer upp idéer som inte hade kommit upp annars. De upplever att det finns ett

speciellt véarde i att uppmuntra att ta upp problem, vilket i sig gor att det kommer fram véldigt
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mycket bra idéer och 16sningsforslag. En av respondenterna talar om styrkan som gruppen ger

till skillnad fran att ensam ga till chefer med upplevda problem.

Ja, for att da ar det ju en grupp som ska forsoka paverka, sen ar det ju inte alltid de later sig paverkas
de som bestdmmer men, oftast sa ar det ju ett battre tryck da an att en kommer hela tiden och sager

nagonting. Du kan nog fa fram dina egna asikter d&nda, men en grupp ar ju alltid en grupp.

Anstélld B pa Avdelning X, SU

Fokusgruppen har ocksa en véagledande funktion. Om nagon tar upp nagot som inte hor till
gruppen, till exempel nagot som enbart berdr en viss personalkategori och passar battre pa
deras separata moten eller nagot personligt som borde tas direkt med en chef, s& hjélper

gruppen till att bolla vidare sa att fragan hamnar i ratt forum.

Jag vet ndgon géng att vi tog upp nagonting, det var nog en sjukskdéterska som ar med i Fokusgruppen,
hon tog upp ett, jag kommer inte ihag vad det var for drende, men det sa de andra ganska snabbt att
det hér later som du far ta det i er sjukskoterskegrupp, det hér verkar inte vara ndgot som beror oss

andra. Och det kan man ju fa hjalp med, i gruppen, for det kanske man inte alltid ser sjalv.

Anstélld F pa Avdelning X, SU

Pa det sattet har Fokusgruppen aven en normerande funktion sa till vida att gruppens
medlemmar kanner till granserna for vad de kan paverka genom Fokus och om nagon tar upp
problem som ligger utanfor ramarna paminner gruppen om dess granser genom kommentarer

som “sédant tar vi inte upp hér”.

Alla respondenterna svarar entydigt ja pa fragan om huruvida de skulle rekommendera
Fokusmodellen till andra arbetsplatser och lyfter framférallt fram mdétenas korta icke
betungande form samt effektivitet som fordelar. Att det pa riktigt gar att arbeta fram
forbattringar, att motena ar tvarprofessionella och prestigeldsa och att det i den chefsfria
miljon kan pratas ohammat samt att det pa ett enkelt sétt gar att lyfta problem direkt och
samtala om dem é&r ytterligare aspekter som gor att de rekommenderar modellen till andra.

Genomforda forandringar

Jag har tagit del av anteckningar fran Fokusmoten fran de tre Fokusgrupperna pa Avdelning
X. Fran tva av Fokusgrupperna har jag fatt tillgang till anteckningar sedan hésten 2011 och
fran en av grupperna sedan varen 2014. Anteckningarna ar mycket kortfattade. De &r

nedtecknade pa en fardig mall med rubriken Problemidentifiering och atgarder och
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underrubrikerna datum, problem, orsak, atgard, status, ansvarig samt klart. Den typ av
problem eller forbattringsforslag som, enligt de tre Fokusgruppernas anteckningar, ar
vanligast ar fragor rérande kommunikation, en kategori som star for 44 procent av antecknade
punkter. Déarefter kommer rutiner och logistik med 24 respektive 16 procent. Aterstdende 16

procent handlar om utbildning och information, tidsplanering samt hjalpmedel.

Ett exempel pa forandring som genomforts via Fokus och som flera av respondenterna
beréttar om &r att en extra drop-in-eftermiddag inforts for patienter, vilka tidigare bara haft
mojlighet till drop-in en dag i veckan. | Fokusanteckningarna gar det att se att forslaget togs
upp den 2 december 2013 efter att det varit problem med éverfull mottagning den enda dagen
som vid den tidpunkten erbjods. | anteckningarna gar det att uttyda att forslaget togs vidare
till chefer tva veckor senare, den 17 december 2013, och under rubriken klart stér det ”Start
1403107, vilket innebér att den nya drop-in-mottagningsdagen startade da. Flera av de
anstallda beskriver denna forandring som en liten forandring som inte kostade nagot extra
men som innebar en stor forbattring, bade for medarbetarna pa avdelningen, men framférallt
for patienterna. Den nya ordningen visade sig vara sa bra att den drygt tva ar senare
fortfarande kvarstar utan planer om forandring. De olika falten pa anteckningspappret ar
sporadiskt ifyllda. | exemplet ovan star till exempel ingen anteckning under rubriken ansvarig
och samtliga Fokusgrupper har konsekvent valt att inte fylla i nagot under status. Tydligt ar
att anteckningarna inte har en speciellt central roll i Fokus pa Avdelning X. Det viktigaste

verkar vara att saker blir gjorda pa smidigast mojliga satt.
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Analys

Fokusarbetet pa Avdelning X uppfyller i hog grad kriterierna fér den larande organisationens
egenskaper. Under Fokusmotena stalls 6ppna fragor, de anstallda upplever sig vara jamlika
och det finns 6ppenhet for larande och att dela med sig av kunskap. Métena préglas av ett
uppgiftsorienterat och prestigelost forhallningssatt och ett genuint engagemang for utveckling
och kreativa forbattringslésningar. Inspirationen fran lean marks genom den tydliga
strukturen med métning av avvikelser och resultat med hjélp av ”’pinnar” och Fokusmétena
praglas ocksa av egenskaperna hos kvalitetskontrollcirklar av Toyotamodell genom att
kénslan av ansvar for verksamheten och dess ekonomi framstar som tydlig hos de anstéllda,
som vander och vrider pa kreativa idéer for att exempelvis minska avdelningens
pappersanvandning. Det framgar dock tydligt att det demokratiska anslaget har ett vérde i sig.
Om inte konsensusbeslut kan tas om minskningen av papper sa laggs istéllet fragan pa is,

vilket visar pa en socioteknisk inriktning snarare an renodlat lean.

Konstruktiv kommunikation

Resultaten visar att Fokusmotena pa Avdelning X har hog potential att fungera som forum for
tidig problemldsning. Den laga troskeln till att ta upp problem under métena och den
[6sningsinriktade strukturen och forhallningssattet gor att manga problem och
meningsskiljaktigheter genom lyssnande och 6kad forstaelse leder till I6sningar som
medarbetarna ar néjda med och kénner stolthet dver istéllet for att utvecklas till konflikter.
Trots att inte alla problem leder till I6sningar finns det ett vérde i att problemen luftas och
medarbetarna har ett forum dar de upplever sig lyssnade till, vilket i sig kan minska risken for
konflikteskalation. Kommunikationen pa Fokusmdtena befinner sig pa steg noll, dialog, och
tar sig vanligtvis inte ner pa konflikteskalationstrappan. Medarbetare fran de olika
yrkeskategorierna lyssnar pa varandras synpunkter och visar intresse for de andras
upplevelser. Gruppmedlemmarna &r inriktade pa att komma 6verens genom samtal och hitta
I6sningar som passar alla. Det faktum att lakarna inte deltar i Fokusarbetet i lika stor
utstrackning som &vriga personalkategorier pa avdelningen gor dock att det finns en risk for
att meningsskiljaktigheter eskalerar ner pa konflikteskalationstrappan till steg ett, diskussion,
som karaktariseras av att det uppstar irritation dver onskemal som parter haller fast vid och

istallet for att vara inriktade pa att komma Gverens borjar rikta in sig pa att 6vertyga de som
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inte tycker samma. Resultaten visar tydligt att effekten av lyssnandet och kommunikationen
ar det som bibehaller en konstruktiv dialog i Fokusarbetet. Eftersom lédkarna ofta fattas pa
Fokusmotena sker processen av forstaelse och gemensamgorande av problem mellan lakarna
och dvriga personalkategorier mer sallan &n mellan de yrkeskategorier som ofta narvarar pa
motena. Istdllet vacks frustration 6ver att lakarna blockerar onskemal pa l6sningar som de
andra personalkategorierna uppfattar som 6nskvarda, vilket uppfyller delkriterierna tva och tre
i Jordans definition av konflikt (Jordan 2015: 17). Enligt Costantino & Merchants definition
av konflikt sa ar den ett faktum da det finns gruppmedlemmar som ar missnojda med nagot,
vilket emellanat ar fallet pa avdelningen (Costantino & Merchant 1996: 6). Genom sin tydliga
ordning later Fokusgrupperna dock inte sadana blockeringar leda till varken dispyter eller
ineffektivitet, dd de istillet for att stanna kvar med problemet ldgger det ’pa is” och fortsitter
med nasta problem eller forbattringsforslag med hjélp av fragorna vad som inte fungerar samt
varfor och vilken funktion, vilket ligger till grund for faststallandet av om, hur och nar
forandring ska genomforas samt vem som &r ansvarig. Fokusarbetet haller sig strikt inriktat pa
problem och forbattringsforslag utifran ett systemperspektiv. Problemen som tas upp ses som
symptom pa dysfunktionalitet inom avdelningen och losningar soks med hjalp av ett
I6sningsinriktat och organisationsutvecklande forhallningssatt. Om ett problem kommer upp
som ligger pa individ- eller relationsniva ar gruppen genast tydlig med att det inte ska tas upp
i Fokusgruppen utan foreslar istéllet att det ska hanteras direkt med de eller den berérda

alternativt med en chef.

Problemlosande samarbetskultur

Fokusmotena pa Avdelning X har kapacitet att innefatta flertalet av de atta komponenterna
som enligt Jordan (2015: 155) definierar en problemldsande samarbetskultur. Det finns en
stark tillit till att det kommer att komma upp I6sningsforslag nar gruppmedlemmarna lyfter
problem och intresset for nya problem och forslag finns inbyggt i strukturen eftersom ett mote
inte &r lyckat om inga &mnen tas upp. Medarbetarna vittnar om en upplevelse av att kénna sig
respekterade och lyssnade till i gruppen och att de under Fokusmétena méts ménniska till
manniska utan hierarkiska ordningar. Enhetscheferna uppmuntrar forslag fran
Fokusgrupperna och medarbetare utbyter kunskaper med varandra pa ett prestigelost satt dar
de inte har problem med att fraga och visa att de inte har koll pa allt. Stamningen under
motena ar 6ppen och informell och missforstand kan enkelt tas upp och redas ut. Att en av

respondenterna papekar att det kan finnas individer inom gruppen lakare som har svart att
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acceptera att hierarkiska ordningar laggs at sidan skulle kunna vara ett tecken pa en
bakomliggande anledning till att l&karna som grupp har sémre representation under

avdelningens Fokusmoten.

Den l6sningsinriktade kommunikationen som sker under métena bidrar till ett
gemensamgdrande, vilket innefattar gemensamt ansvarstagande for de problem som tas upp.
Da andra aspekter, som tidigare namnts, slussas vidare behandlar Fokusmotena uteslutande
sakfragor, definierade i konflikttriangelns C-horn. Utifran indelningen av sakfragor i de fem
underkategorierna fordelnings-, positions-, system-, beteendenorm- och 6vertygelsefragor ar
det i regel strukturfragor, speciellt strukturfragor gallande rutiner for kommunikation, som tas
upp pa Fokusmotena. Forbattringsforslaget som resulterade i utokad tid for drop-in pa
avdelningen ar ett exempel pa en strukturfraga som paverkar fordelning av tid, vilket
beroende pa kontext skulle kunna ses som en fordelningsfraga. Eftersom beslut i
strukturfragor ofta paverkar vilken ordning som ska rada pa lang sikt kan det tolkas som
fordelaktigt att forandringar pa initiativ av Fokusgrupper kraver konsensusbeslut, da ett sadant
har storre potential att skapa bestaende forandringar. Trots att det skapar frustration att
ledningen inte beslutar enligt majoritetsprincipen nar alla utom en av avdelningens
yrkeskategorier tycker att ett forslag ar onskvért skapar det tydlighet kring Fokusgruppernas
funktion som icke beslutande organ. Att cheferna lyfter Fokusforslagen forst nar
yrkeskategorierna &r eniga gynnar konstruktiv kommunikation eftersom parterna vet om att
det inte I6nar sig att trdta inom gruppen.

Relationell samordning och konfliktpotential

Fokusarbetet uppfyller de kriterier som enligt Gittell et al (2000) kravs for att uppna
relationell samordning: Frekvent, tidig, korrekt och problemlésande kommunikation samt
delade mal, delad kunskap och 6msesidig respekt mellan vardpersonalen (Gittell et al 2000:
810). Eftersom Fokusmdtena, enligt respondenternas uppfattning, sker ofta finns goda
mojligheter att ta upp problem i ett tidigt skede. Nér alla yrkeskategorier & med blir
beskrivningen av problemet helhetligt och kan darfor kallas korrekt och den problemldsande
kommunikationen finns inbyggd i modellens struktur. I métet mellan de olika professionerna
uppmuntras delning av kunskap vilket ger goda forutsattningar for samordning av mal och
genom lyssnande och forstaelse samt jamlika moten uppstar msesidig respekt mellan

medarbetarna. Med stdd i den forskning som gjorts av Gittell et al (2000) och den tidigare
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forskning som deras artikel hanvisar till skulle Fokusmodellen saledes eventuellt kunna leda
till okad vardkvalitet, nagot som i sa fall skulle kunna resultera i minskat vardbehov hos

patienterna.

Det hoga medarbetarinflytandet och det faktum att klimatet under Fokusmétena av manga
respondenter upplevs ha hogt i tak skulle, med utgangspunkt i de resultat som Oxenstierna et
al (2011) kommit fram till, kunna oka risken for konflikt pa Avdelning X. Dock uppvags
dessa faktorer av att de anstéllda generellt har goda relationer med, och fértroende for,
ledningen, att beslutsvégarna ar tydliga och att Fokusmdtena erbjuder socialt stéd genom
oppen kommunikation och upplevelser av samhdrighet, gemenskap och att bli lyssnad pa.
Sadana konfliktforebyggande faktorer leder, enligt Oxenstierna et al (2011), till forbattrad
halsa hos medarbetarna.

De svarigheter med interpersonella konflikter inom varden som Kim et al (2016) beskriver
som en effekt av rigida hierarkiska strukturer avhjélps inte med hjélp av Fokusmétena i den
utstrackning som de skulle kunna gora, da ldkarna ofta saknas pa métena dar medarbetare fran
olika yrkesgrupper ges majlighet att motas pa ett informellt och jamlikt satt. Fokusmodellen
erbjuder en struktur for att dverbrygga maktpositioner och skapa kommunikation,
aterkoppling och tillfredsstallande informationséverforing mellan yrkesgrupper som férutom
under Fokusmatena inte traffas pa arbetsplatsen, men denna struktur utnyttjas inte i sin fulla
potential da ldkarna saknas. Under Fokusmatena tillats olika asikter och upplevelser att lyftas,
positiva professionella relationer vidmakthalls och ett kontinuerligt samtal mellan de
narvarande yrkesgrupperna pa arbetsplatsen uppratthalls. Detta kan antas minska
konfliktbenagenheten pa arbetsplatsen, vilket skulle kunna minska risken att medarbetare ska
tvivla pa sin formaga och darfor eventuellt 6ka patientsakerhet och vardkvalitet (Kim et al
2016: 255). Modellen skulle ge en starkare effekt och kanske &ven ha utokad potential att
forbattra vardkvaliteten om alla avdelningens yrkeskategorier deltog i hog grad.
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Diskussion

I sin konkreta form ar Fokusmodellen de Fokusmoten som halls framfor Fokustavlan. De
tycks vara ett kreativt och socialt avbrott i det dagliga arbetet som inte upplevs belastande av
deltagarna i Fokusgrupperna. Att motas ménniska till manniska och att arbetskamrater som
sallan mots traffas i en situation dér alla star pa samma niva och gemensamt tar ansvar for
avdelningens problem skapar samhorighet och forstaelse 6ver professionsgranserna samt en
Okad upplevelse av att en kedja inte &r starkare an dess svagaste l&nk och att alla strédvar mot
samma mal: en valfungerande arbetsplats och god vard for patienterna. Upplevelsen av
framsteg genom Fokusmétena och gladjen dver lyckade resultat av forandringar som
Fokusgrupperna sjélva initierat ar pataglig, vilket ger sjalvfortroende och en kénsla av att
kunna paverka sin situation. ”Det ér ju sa himla roligt liksom nar vi kommer pa nagonting”,
sager en av respondenterna under en intervju samtidigt som den stracker pa sig och lyser upp.
Kénslan av att ha makt att paverka ger medarbetarna en upplevelse av att de delar samma mal
som ledningen, varfor de haller sig i sin falla och anvéander sig av det paverkansutrymme de
har och darmed inte utmanar dess granser. Om nagon ifragasatter delar av verksamheten som
ligger utanfor Fokusgruppernas rackvidd av paverkansmandat markeras det tydligt fran resten
av gruppen att “sadant tar vi inte upp hir”. P4 det sittet har Fokusmodellen uppnatt sin verkan
i fraga om att fa de anstallda att uppleva en sa hog grad av eget ansvar att de sjalva tar ansvar
bade for verksamhetens utveckling och for att halla sig sjalva fogliga i forhallande till
foretagsledningen genom att i liten utstrackning ifragasatta deras ledningssystem, vilket ar en

del av grundprinciperna i organisationsmodellen lean.

Fokusmodellen i praktiken

Den praktiska anvandningen av Fokusmodellen pa Avdelning X skiljer sig pa nagra punkter
fran hur metoden &r tankt att fungera enligt Fokus-handboken. Det som kan tyckas vara den
storsta skillnaden ar att Fokusmatena enbart halls en gang i manaden, ibland med langre
uppehall i samband med semestrar och andra ledigheter. Emellertid ar avvikelsen fran
modellen dock marginell da respondenterna upplever tidsintervallet som ganska ofta eller
tillrackligt ofta. Alla intervjurespondenterna uttalar sig i positiva termer om att Fokus tar lite
tid i ansprak och darfor inte stor den dvriga verksamheten. En annan skillnad &r att lappar

med problem enbart dyker upp sporadiskt, de flesta problem tas upp muntligt av de olika
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Fokusgruppsmedlemmarna under moétet. Respondenterna ger en bild av méten utan hierarkisk
ordning. I den Fokusgrupp som jag observerat syns dock en viss skillnad da den
sammankallande &r narvarande och da den inte ar det. Den sammankallande far en form av
ledarposition genom att vara den som for anteckningar och haller ett, om dock lagmalt,
ordforandeskap dven under métena, nagot som i handboken Fokus: Steg for steg-guide (2013)
foreslas vara roterande uppgifter for att alla ska vara delaktiga.

Steget att ta upp ett problem under ett Fokusmote &r osedvanligt enkelt, eftersom det &r sjélva
syftet med métet. Pa det sattet blir Fokusmotet, med sin tydliga l6sningsinriktade metod, ett
valfungerande forum for tidig problemldsning som gor att meningsskiljaktigheter eller
irritationer inte hinner ta sig manga, i manga fall inte ett enda, steg ner pa
konflikteskalationstrappan innan de inblandade finner en utvag eller en losning pa problemet.
Da de olika yrkesgrupperna i praktiken har vetoratt gallande forandringsforslag finns det dock
problem som tas upp utan att en for alla tillfredsstallande 16sning hittas. Har har Fokusmdétena
anda en funktion som sakerhetsventil dar deltagarna upplever att de lyssnar pa varandra och
enligt en av respondenterna finner det ’skont att snacka av sig”, ndgot som kan bromsa
frustrationer fran att vaxa sig stora och ge upphov till svarare konflikt. De kvarliggande
frustrationerna riktar sig inte bara mot den eller de yrkeskategorier som blockerat en
forandring, utan dven mot ledningen som ibland upplevs undfallande da de “inte sétter ner

foten”.

Kommunikation och delaktighet

Den uppsluppna stamning som uppstod vid avslutandet av tva av de tre Fokusmaéten jag
observerade &r ytterligare tecken pa Fokusmoétenas positiva inverkan pa gruppen nar det galler
samhdrighet, sjalvfortroende och gemytlighet. Dessa upplevelser forstarker gruppens
gemensamma normer och samtidigt den kansla av 6ppen kultur som flera av respondenterna
ger uttryck for. Att s& manga av de fragor som tas upp under Fokusmatena ar strukturfragor
som handlar om kommunikation visar tydligt hur central kommunikationen &r pa
arbetsplatsen, speciellt da en arbetsplats som Avdelning X har flera yrkeskategorier som
arbetar parallellt och samtidigt ar beroende av varandra. Tvarprofessionella moten
uppskattades i stor utstrackning av alla respondenterna. Att Fokusmotena gar fort gor att
gruppen upplever att motena, och de sma uppgifter som ska genomfoéras daremellan, inte tar

tid fran annat. Samtidigt underlattar den korta tiden for métena att halla tempo och bibehalla
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det losningsinriktade forhallningssattet. Motenas ickehierarkiska och chefsfria ordning bidrar
till den 6ppna kommunikationen och att det finns utrymme for fri brainstorming samt att
medarbetarna 6ppet kan fraga om det &r nagot de inte vet eller kanner till samt erkénna
misstag. Att chefsfriheten samtidigt enligt en av respondenterna innebér att den inte kénner att
den maste ga pa motena blir en nackdel om det innebér att en del séllan dyker upp men kan
vara en fordel om de dyker upp och samtidigt har en kénsla av att de har hog grad av
sjdlvbestdimmande. Flera av respondenterna vittnar om att Fokusmotenas storlek och
informella struktur gor att delaktigheten &r storre &n pa andra moten som halls pa
arbetsplatsen, exempelvis APT, vilket 6kar den samlade kreativiteten i gruppen. Samtidigt
skapar gruppen som sadan en styrka att vaga lyfta problem som en enskild medarbetare sjalv
inte lika enkelt kunnat lyfta.

Att lakarnas scheman inte planeras efter Fokusmdtena och att mdétena bland annat darfor
uppfattas som frivilliga resulterar i att lakare séllan dyker upp pa métena, nagot som ar ett
problem for Fokusarbetet pa avdelningen. Det resulterar i att den forstaelse och gemenskap
som uppstar mellan de som &r narvarande pa Fokusmoétena inte nar lakarna som grupp, vilket
innebar ett forsvagande av den potentiellt goda samarbetskulturen, nagot som mot bakgrund
av tidigare forskning eventuellt skulle kunna ha effekter pa avdelningens sammantagna
prestationer och vardkvalitet. Att Fokusmodellen anvéands pa Avdelning X skulle kunna vara
en bidragande orsak till en lojalitet hos de anstallda som grundar sig pa att de upplever sig
sedda och horda av cheferna, vilka upplevs vara positiva till Fokusarbetet, samt att de
upplever att de dnda har en del att séga till om och darfor inte vill stalla till med brak genom
att krava ytterligare utrymme. Som vardforbattringsmodell tycks Fokusmodellen ha fatt starkt
genomslag och godkénnande av medarbetarna, vilka tycks ha omfamnat modellen och talar
varmt och entusiastiskt om den trots att den anvants i 6ver fem ar pa avdelningen. Detta visar
pa stor potentiell varaktighet och hallbarhet i modellens struktur dar den centrala kvaliteten ar
att medarbetarna upplever att den ar ett verktyg for dem att pa riktigt paverka och forandra

verksamheten till det béttre.

Tillampbarhet

Som tidigare ndmnt fungerar Fokusmodellen optimalt om alla delar av verksamheten deltar i
lika stor, eller av alla upplevt som tillracklig, omfattning, vilket inte &r fallet pa den studerade
avdelningen. Genom sin enkla och generella utformning a&r modellen dock latt att ta till sig
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och har visat sig vara ett uppskattat och valfungerande verktyg for delaktighet,
medbestammande, émsesidig forstaelse och standiga forbattringar pa den studerade
avdelningen. Dérfor finns det sannolikt goda forutsattningar for modellen att fungera som
konfliktforebyggande metod aven pa andra arbetsplatser och inom andra branscher.
Fokusmodellen skulle sannolikt kunna lampa sig sérskilt bra i andra vardorganisationer samt
organisationer i en méngd branscher som delar de specifika forutsattningarna att olika delar av
organisationen, enheten eller avdelningen samverkar men har olika uppgifter och inte maéts sa
ofta, vilket skapar sédrskilda behov av att lyssna till varandras olika perspektiv. Det skulle,
utdver vardorganisationer, kunna galla allt ifran utbildningsorganisationer och byggforetag till
restauranger och statliga verk. Aven i organisationer diar motesfrekvensen upplevs som
tillracklig skulle det dock kunna vara hjélpsamt att anvanda sig av Fokusmaten utifran deras
speciella kvalitet att ge utrymme for och konkret efterfraga problem, vilket gor tréskeln lag
for medarbetare att ta upp mindre saker som skaver lika val som omfattande problem.
Metodens speciella kvalitet &r att motesdeltagarna inte bara godtar utan till och med
uppskattar nar forbattringspunkter eller problem tas upp, eftersom det blir ett mal i sig att
komma pa och l6sa ett antal sadana, vilket ger ovanligt goda forutsattningar for konstruktiv

hantering av problem och forbattringsforslag.
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Slutsatser

Studiens syfte har varit att undersoka hur Fokusmodellen anvands och upplevs pa en
avdelning pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset (SU) samt huruvida problemlsningsmetoden
har effekter pa konfliktklimatet pa arbetsplatsen. Jag besvarar har forskningsfragorna i tur och

ordning.

e Hur anvands Fokusmodellen pa Avdelning X pa SU och vilka for- och nackdelar

upplever de anstéllda att modellen har?

Fokusmodellen anvénds pé den studerade avdelningen som ett satt att sakerstélla systematiskt
medarbetarinflytande inom tydliga ramar och samtidigt ta till vara medarbetarnas idéer och
kompetens i organisationens stravan efter standiga forbattringar. De anstéllda pa avdelningen
upplever att fordelarna med Fokusmotena dels &r att de ar snabba, effektiva, informella, fria
fran chefer och hierarkier samt att sma problem kan tas upp direkt och dels att de méjliggor
moten och forstaelse yrkeskategorier emellan samt skapar forandringar pa riktigt. Nackdelen
med Fokusmotena ar, enligt de anstéllda, att de inte fungerar optimalt da de i praktiken &r

frivilliga vilket gor att vissa yrkeskategorier ofta uteblir.
e Har Fokusmodellen potential att fungera som forum for tidig problemlésning?

Dé Fokusmotena pa den studerade avdelningen préaglas av jamlika moten, msesidig
forstaelse och 6ppen kommunikation ger Fokusmodellen goda forutsattningar for
problemldsande samarbetskultur med utrymme for tidig problemldsning, vilket minskar
risken for konflikteskalation pa den studerade avdelningen. Saledes fungerar Fokusmaotena
som forum for tidig problemlésning och Fokusmodellen har darigenom sannolikt en

betydande konfliktférebyggande funktion.

e Vilken typ av fragor tas upp pa Fokusméten och kan dessa bedémas ha

konfliktpotential?

De fragor som tas upp pa den studerade avdelningens Fokusmoten ar sakfragor pa
systemniva, tydligt avgransade till att vara strukturfragor, ofta rérande avdelningens rutiner i
allmanhet och rutiner kring kommunikation i synnerhet. Dessa fragor har konfliktpotential sa
till vida att de paverkar gallande ordning inom organisationen och har en tendens att vacka
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starka onskemal och farhdgor hos medarbetare. Genom att ta sig an sakfragor pa systemniva
forebygger Fokusmodellen dven indirekt interpersonella konflikter men lampar sig inte for att

hantera sddana om de anda uppstar.

Forslag for vidare forskning

Da studiens resultat visar att Fokusmodellen har goda konfliktforebyggande egenskaper,
vilket mot bakgrund av tidigare forskning eventuellt skulle kunna resultera i forbattrad hélsa
for de anstallda samt 6kad vardkvalitet och darmed halsa for patienterna, skulle jag med
intresse se framtida forskning ta sig an fragan om hur patienter paverkas av anvandande av
Fokus inom varden genom jamforande studier. Jag foreslar aven en experimentell jamforande
studie av implementering av Fokusmetoden inom flera olika branscher och hur metoden inom
dessa visar sig paverka dels medarbetares halsa och dels verksamhetens kvalitet och

ekonomiska resultat.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Vad jobbar du som? Alder?

Hur lange har du arbetat pa avdelningen och pa Sahlgrenska?
Hur trivs du pa arbetsplatsen?

Vad har du uppfattat att Fokusmodellen handlar om?

Vad tar ni upp pa Fokusmatena? Exempel pa fragor? Vad hade hant om fragan inte tagits
upp? Ledde Fokusarbetet till att fragan blev 16st pa ett tillfredsstallande och hallbart satt?

Finns det fragor som tagits upp som skulle ha lett till friktioner och frustrationer om de inte
tagits upp pa Fokusmote?

Vad tar ni inte upp pa Fokusmatena?

Finns det nagot som borde tas upp pa Fokusmotena men som inte tas upp?

Vad tycker du om Fokusmotena?

Hur tycker du att Fokusmatena paverkar arbetet?

Vad &r det som fungerar bra med Fokusmotena?

Vad &r det som fungerar daligt med Fokusmétena?

Skulle du rekommendera Fokusmodellen till andra arbetsplatser? | sa fall varfor/ varfor inte?
Hur &r klimatet mellan er kollegor pa arbetsplatsen?

Hur upplever du att stressnivan pa arbetsplatsen ar?

Hur ser relationerna ut mellan enhetscheferna och er andra som arbetar pa avdelningen?

Tror du att era Fokusmoten har nagon betydelse for hur arbetet och arbetsmiljon fungerar hos
er? |1 sa fall hur?

Bidrar Fokusmodellen till 6kad mojlighet att paverka pa arbetsplatsen? 1 sa fall hur?

Hur tror du att det hade varit pa avdelningen om ni inte hade anvént er av Fokusmodellen?
Jamforelse med innan Fokusmodellen borjade anvandas.

Ar det ndgot som jag har glomt att fraga som du vill dela med dig av?



Bilaga 2: Mall for Fokusgruppsanteckningar

Problemidentifiering och atgarder
il
ple O\ \l&ﬂ‘gme ntatio

sak identifierad @’taamﬂ ntiferad Q’( Itar!d

[ [ ‘
| | |
Inférd / Problem ! Orsak [ Atgérd Status
a ‘ ‘
- ! ,

v/ SRQ
datum / )




Bilaga 3: Fokustavla




