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Sammanfattning

Kvalitetsutveckling &r en strategi som hjélper organisationer att méta kundernas standigt 6kande
kvalitetskrav (Feigenbaum 1956; Sorqvist 1998; Wilkinson 2004). Om verksamhetschefen later
medarbetarna fa inflytande i kvalitetsutvecklingen 6kar chansen att lyckas (Sorqvist 2004; Kim et
al. 2010; Mohammad et al. 2013; Bashshur & Oc 2014; Jones & Kelly 2014; Chamberlin et al. 2017;
Yee et al. 2018; Goziikara et al. 2019). Problemet ar att organisationer med litet budgetutrymme har
svarare att lyckas med kvalitetsutveckling (Busch 2002). Darfor ar det upp till verksamhetscheferna
att balansera kostnadsminimering och kvalitetsutveckling (Shamian & Ellen 2016).
Medarbetarinflytande kan vara losningen da det inte bara mojliggor kvalitetsforbattrande atgarder
(Jones & Kelly 2014) utan ocksd minskar risken for kostsam personalomséattning (Holland et al.
2013; Yee et al. 2018). Syftet med studien &r att understka hur chefer mojliggér medarbetarnas
inflytande i kvalitetsutveckling i en organisation med minimalt budgetutrymme. Studien fann att
verksamhetschefer moéjliggor medarbetarinflytande genom att vara nérvarande, tillgdngliga och
synliga, genom att aktivt soka forbattringsforslag samt att lyssna pad medarbetarna och ge dem
aterkoppling. Studien fann ocksa att olika chefer ser olika pa respekt, kvalitetsutveckling,
motarbetning av hierarkier och anonyma kanaler for forbattringsforslag.

Nyckelord: Kvalitetsutveckling, Medarbetarinflytande, Kvalitetsbristkostnad, Ledarskap, Employee
voice

Abstract

Quality enhancement is a strategy that helps organizations meet the ever-increasing quality demands
of their customers (Feigenbaum 1956; Sorgvist 1998; Wilkinson 2004). If the manager allows the
employees to influence the quality enhancement, the chances of success increase (Sérqvist 2004;
Kim et al. 2010; Mohammad et al. 2013; Bashshur & Oc 2014; Jones & Kelly 2014; Chamberlin et
al. 2017; Yee et al. 2018; Gozlkara et al. 2019). The problem is that organizations with little
budgetary slack have more difficulty succeeding with quality enhancement (Busch 2002).
Therefore, it is up to managers to balance cost minimization and quality enhancement (Shamian &
Ellen 2016). Employee involvement could be the solution since it does not only enable quality
enhancement (Jones & Kelly 2014), but it also reduces the risk of costly employee turnover (Holland
etal. 2013; Yee et al. 2018). The aim of this study is to investigate how managers enable employees'
voices in quality enhancement in an organization with a minimal budgetary slack. The study found
that managers enable employee influence by being present, available, and visible, by actively
seeking suggestions for improvement, listening to employees, and giving them feedback. The study
also found that different managers have different views on respect, quality enhancement, flattening
hierarchical structures, and anonymous channels for suggestions of improvement.

Keywords: Quality management, Employee influence, Poor quality cost, Leadership, Employee
voice
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1. Introduktion

| introduktionen redovisas forst bakgrunden till problemet, for att sedan éverga till
en introduktion till det aktuella problemet. Uppsatsens syfte och dess
avgransningar redogors i slutet av kapitlet.

1.1 Bakgrund

Kvalitetsutveckling dar viktigt inom foretagsekonomi eftersom verksamheten
standigt maste 6ka sin kvalitet for att mota kundernas standigt 6kande kvalitetskrav
(Feigenbaum 1956; Sorqvist 1998; Wilkinson 2004). For att lyckas med en sadan
kvalitetsutveckling krdvs det att medarbetarna &r engagerade och delaktiga
(S6rqvist 2004) genom att chefen later dem fa inflytande i verksamheten (Kim et
al. 2010; Mohammad et al. 2013; Bashshur & Oc 2014; Jones & Kelly 2014;
Chamberlin et al. 2017; Yee et al. 2018; Goziikara et al. 2019). Om medarbetarna
far inflytande okar sannolikheten att de uttrycker sina kvalitetsutvecklande idéer.
Att kontinuerligt arbeta med kvalitetsutveckling gynnar inte bara organisationen
utan leder ocksa till 6kad tillfredstallelse och engagemang hos medarbetarna (Karia
& Hassan Asaari 2006).

For att uppna malen for kvalitetsutveckling gynnas organisationen av ett storre
budgetutrymme (Busch 2002). Utrymmet kan dka antingen genom 0Okad intékt,
medveten  Overskattning av  kostnaderna i budgeten eller genom
kostnadsminimering. Problemet ar att budgeten for offentlig sektor ofta &r
begransad och bestdms av politiker (Shamian & Ellen 2016). Darfor ar det upp till
cheferna att balansera kostnadsminimering och kvalitet. Den kommunala
sjukvarden ar ett exempel pa en verksamhet som har ett begransat budgetutrymme
och anda maste producera hog kvalitet (Shamian & Ellen 2016). Dessa
organisatoriska problem gor att verksamhetschefer inom varden tillskrivs en
magisk betydelse da de forvantas hitta 16sningen (Wolmesjo 2005).

Brist pd medarbetarinflytande leder inte bara till risken att kvalitetsutvecklande
atgarder gar forlorade (Jones & Kelly 2014) utan kan ocksa orsaka hog och kostsam
personalomsattning (Holland et al. 2013; Yee et al. 2018). Personalomsattningen
inom varden &r idag sa stor att det &ar brist pa sjukskoterskor och



specialistsjukskoterskor i majoriteten av Sveriges kommuner (Socialstyrelsen
2023). Efter Covid 19-pandemins stressiga arbetsbérda 6kade avsikten att séga upp
sig, vilket ger en dyster framtidsprognos (Mumtaz et al. 2022).

For att minska kostnaderna for sjukfranvaro valde den kommunala hemvarden i
Uppsala att genomfora ett fordndringsarbete dar medarbetarna fick mer inflytande
(Lindstrom 2022). Genom att verksamhetschefen samlade in forbattringsforslag
fran medarbetarna forbattrades arbetsplatsen, men framfor allt okades
medarbetarnas kansla av inflytande.

1.2 Problemformulering

Tidigare forskning har belyst vikten av medarbetarens inflytande pa
kvalitetsutveckling for att minska kvalitetsbristkostnaderna, men inte studerat dessa
I organisationer med litet budgetutrymme. Verksamheter inom den offentliga
sektorn som har brist pa budgetutrymme har svarare att lyckats med sin
kvalitetsutveckling (Busch 2002). Det rader alltsa ett glapp i litteraturen gallande
medarbetarinflytande i kvalitetsutvecklingen inom verksamheter med extremt
begransad budget. Darfor finns det ett behov av att forse kunskapsomradet med
kompletterande perspektiv.

1.3 Syfte

Syftet med studien dr att undersoka erfarenheter av kvalitetsutveckling i en
verksamhet som har en begransad budget. Studien vill belysa hur chefer méjliggor
och arbetar med medarbetarnas inflytande i kvalitetsutvecklingen. Studiens syfte ar
att ge en detaljerad och nyanserad forstaelse av komplexiteten i tva fall av
medarbetarinflytande inom samma organisation. Studien syftar dven till att forsta
hur verksamhetschefer tolkar kostnaderna som uppstar i samband med bade
kvalitetsutveckling och nekandet av medarbetarnas inflytande. Genom att forsta
olika satt att arbeta med medarbetarinflytande i kvalitetsarbete, ger studien ett
bidrag till litteraturen.

Studiens fragestallning lyder:
Hur arbetar verksamhetschefer, som har mycket begrénsad budget, med att 6ka
medarbetarnas inflytande i kvalitetsutvecklingen?



1.4 Avgransningar

Studien ar avgransad till att utforska fragestallningen inom den kommunala
hemvarden i Uppsala. Resultaten dr begransade till chefens egna perspektiv, och
hur denne ser pa sin roll och sin verksamhet vid intervjutillfallet. Det finns fler
faktorer som kan paverka medarbetarnas inflytande pa kvalitetsutveckling &n vad
som finns i detta arbete. Exempelvis ledarstil skulle kunna vara en stor faktor. Detta
arbete fokuserar ej pa ledarstil, utan pa de verktyg som cheferna anvéander.
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2. Teorl

Teorikapitlet inleds med en introduktion till kvalitetsutveckling inom ramen for
studien. Teorin belyser &ven perspektiv pa organisationsteori sasom
budgetutrymme, ledarskap och kommunikation. Kapitlet ska ge lasaren en
forstaelse for varfor teorierna &r relevanta och besvarar studiens
problemformulering. Kapitlet avslutas med en teoretisk syntes.

2.1 Kvalitetsutveckling

Redan for 70 ar sedan belyste Feigenbaum (1956) att kunderna standigt okar sina
krav pa kvalitet. Detta leder till att foretagens kvalitetsteknik utdateras, vilket leder
till 6kade kostnader for organisationen. For att forhindra att ga med forlust maste
alltsa foretagen oka kvaliteten och samtidigt minska omkostnaderna. Genom att ha
total kvalitetsledning, TQM, uppratthalls en kvalitetsstandard i organisationens alla
processer. De processer som anda leder till bristande kvalitet for med sig kostnader
som kallas kvalitetsbristkostnader (Sorqvist 1998). Dessa kostnader inkluderar inte
bara reklamation och trasiga maskiner, utan ocksa ineffektivt arbete och missade
potentiella intakter.

Problemet &r att kvalitetsbristkostnader &r svara att identifiera (Feigenbaum 1956).
Ett satt ar att jdmfora kostnaderna for investering i kvalitetsforbattringar med
kvalitetsbristkostnaderna (Sérqvist 1998). Problemet hér &r att det i praktiken
endast gar att mata en liten del av de verkliga kostnaderna for bristande kvalitet.
Exempel pa svaruppmatta kostnader kan vara dolda kvalitetsbristkostnader sasom
kroniska problem, ineffektivitet, forlorade intékter, daligt rykte samt kundernas och
samhallets kostnader.
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Figur 1: Genom att satsa pa forebyggande verksamhet kan de totala kvalitetsbristkostnaderna
minskas. (S6rqvist 1998:35).

Nuldge

Kvalitetsbristkostnader kan delas in i fyra undergrupper: interna och externa
felkostnader, kontrollkostnader samt férebyggande kostnader (se Figur 1) (S6rqvist
1998). Endast genom att investera i forebyggande kostnader undviks dalig kvalitet
fran forsta borjan (Feigenbaum 1956). En 6kning av dessa forebyggande kostnader
ar en investering i att minska framtidens totala kvalitetsbristkostnader. Att
exempelvis minska antalet medarbetare kan verka som ett god idé for att minska
sina totalkostnader, men paradoxalt nog kan fler sjukskoéterskor, trots Okade
I6nekostnader, minska de totala kostnaderna (Aiken et al. 2021). Den Okade
bemanningen sparar kostnader pa miljontals kronor, da den leder till bland annat
farre aterinlaggningar och kortare sjukhusvistelse. Pa samma satt kan forebyggande
investeringar i arbetsmiljon minska risken for utbrandhet vilket inom ett halvar kan
ge en minst femfaldig avkastning for verksamheten (Noben et al. 2015).

Kvalitetsutveckling syftar till att framst atgarda kroniska problem, mer an tillfalliga
problem (Sorgvist 1998). De tillfalliga problemen atgardas ofta direkt, men de
kroniska problemen ar accepterade och dolda. Darfor maste de kroniska problemen
identifieras for att darefter atgardas. Pa sa vis lyfts verksamheten till en hogre
kvalitetsniva. Kvalitetsutveckling eliminerar brister, fel och ineffektivitet, men
hjalper ocksa verksamheten att battre uppfylla kundens behov. Genom okat
inflytande for medarbetarna i kvalitetsutvecklingen har verksamheten mycket goda
forutsattningar att snabbt fa goda resultat (Sorqvist 2004).

12
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Figur 2: Kvalitetsutveckling innebér ett genombrott i kvalitetsnivan. (Sérqvist 1998:109).

Bristen pad medarbetarnas inflytande kan orsaka hog och kostsam
personalomsattning (Yee et al. 2018) samt 6ka risken for att kvalitetsutvecklande
atgarder gar forlorade (Jones & Kelly 2014). En stressig arbetsmiljo kan ocksa vara
en signifikant orsak till utbrandhet (Holland et al. 2013), som i sin tur leder till
kostnader for personalomsattning och kvalitetsbristkostnader. Risken for
uppséagning kan minskas genom att chefen ar en god lyssnare (Mustamil et al. 2014;
Bregenzer et al. 2020), ger bra stod for att utveckla medarbetarnas arbetsférmaga
(Afzal et al. 2019) samt 6ka deras arbetstillfredsstallelse (Uludag et al. 2011,
Bregenzer et al. 2020).

Concerns Employees desist l:?;‘:ndilsl:lt?oannsd
disregarded or i : ;
overruled by others from raising concerns become silent & fail
i to learn and imErove.
Employees voice . S S
concerns 4 B ( " e B
Concerns listened to Employees feel Individuals and
and responded to by enouraged to raise organisations learn
others concerns and improve.
J ————

Figur 3: Hur motparternas ignorans och lyssnande leder till vilja eller ovilja att framfora sin asikt,
vilket paverkar om organisationen misslyckas eller forbattras. (Jones & Kelly 2014:711).

2.2 Budgetutrymme

En organisations kvalitetsutveckling paverkas av graden av budgetutrymme,
“budgetary slack” (Busch 2002). Budgetutrymme skapas genom att pa forhand
overskatta kostnaderna sa att den faststallda budgeten Gvertraffar den arliga
budgetprognosen. Ju storre organisationens budgetutrymme &r, desto storre ar
verksamhetens formaga att uppna mal for kvalitetsutvecklingen. Organisatoriskt
utrymme, “organizational slack”, beskriver de extra resurser som kan laggas undan
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for framtiden. De organisationer som har storre utrymme far ofta medarbetarna att
kanna sig stottade att komma med nya l6sningar (Moreno et al. 2008). Detta framst
for att cheferna uppfattar och uppmuntrar medarbetarnas innovativa atgarder.

Teorin om budget- och organisatoriskt utrymme skapades for den privata sektorn,
men Busch (2002) applicerar samma teori pa den offentliga sektorn. Enligt teorin
kan budgetutrymmet 0ka genom 6kad intékt, medveten budgetOverskattning av
kostnaderna eller genom kostnadsminimering. Den offentliga sektorn har varken
majlighet att 6ka intakter fran kunder och aktieagare eller att paverka den faststéllda
budgeten. Darfor kvarstar endast att reglera produktionen genom
budgetbegransningar.

Med en begrénsad budget kan verksamhetschefer kdnna sig maktldsa infor det
faktum att ledningen fokuserar mer pa intakterna an pa medarbetarnas
valbefinnande (YYahaya 2020). Pa grund av ledningens krav pa kostnadseffektivitet
kan verksamhetschefer kanna en tidspress, vilket hindrar dem fran att reflektera
over orsaken till kvalitetsbristkostnaderna (Senge 2000). Inom sjukvarden fann
Goldstein och lossifova (2012) att i verksamheter som har stort budgetutrymme
leder kvalitetsutveckling till fler forbattringar, &n de som har litet budgetutrymme.
Oavsett om en verksamhet har stort eller litet budgetutrymme &r chefens
nyckelfradga att kombinera de resurser som finns for att utveckla verksamheten
(Moreno et al. 2008; Geiger et al. 2019).

2.3 Chefens ledarskap

En viktig pusselbit i kvalitetsutveckling &r medarbetarnas inflytande och
engagemang (Sorqvist 2004). Genom att chefen tar emot forbattringsforslag fran
medarbetare, kan de lyfta fram relevanta problem, vilket bidrar till battre
problemldsning, prestation och organisatorisk utveckling (Kim et al. 2010;
Bashshur & Oc 2014; Chamberlin et al. 2017). Genom att d¢ka medarbetarnas
inflytande i verksamheten Okar &ven medarbetarnas tillfredstéllelse (Gorden et al.
1988).

For att forsta hur chefer kan framja medarbetarnas inflytande och kommunikationen
uppat i hierarkin, undersokte Adelman (2012) chefers beteende. Hon fann att
prisbelonta chefer ar tillgangliga, narvarande och konsekvent synliga. Synligheten
skapar relationer, fortroende och lagger grunden for en 6ppen kommunikation.
Medarbetarnas inflytande okar ocksd om chefen skapar en kultur av standig
forbattring déar hen aktivt soker efter kritik och forbattringsforslag hos
medarbetarna. Pa sa vis visar chefen att kritiska forbattringsforslag inte bara ar
valkomna utan forvéntade.
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Ju battre chefen &r pd att lyssna, desto storre ar chansen att medarbetaren vagar
uttrycka motsattande asikter (Qian et al. 2019; Kelly et al. 2023). Om chefen inte
ar en god lyssnare kan missndje och konflikter forbli latenta. Speciellt chefens
formaga att visa att de forstar vad medarbetaren har sagt, hjalper medarbetaren att
vaga uttrycka sig. Att skapa tillit kan vara viktigare an kommunikativa férmagor,
for att skapa en miljo av lyssnande och handlande (Kocoglu et al. 2019).

Tillfredstallelsen 6kar om chefen uppmuntrade konstruktiva samtal (Gorden et al.
1988) dar medarbetaren inte bara har ratten att uttrycka sig, utan ocksa blir
respekterad och lyssnad pa (Yee et al. 2018). Om arbetsgruppen kanner sig trygg,
och vagar uttrycka idéer och fragor, okar kreativiteten och grupprestationen
(O’Donovan & McAuliffe 2020). Tryggheten underldttas om chefen skapar en
kultur av stod och standig utveckling. Pa en arbetsplats med en tydlig hierarki, kan
det vara svart for medarbetaren att sta upp for sig sjalv, speciellt nar den som star
over sig i rang har mer kunskap. Om chefen motarbetar hierarki, 6kar transparensen
och tillgangligheten genom att ha en 6ppen dorr, 6kar medarbetarnas motivation att
utova sitt inflytande (Yee et al. 2018).

Senge (2000) fann tre forutsattningar for att engagera medarbetare: att chefen visar
sig engagerad, arlig och ger medarbetaren inflytande. Personligt stod fran sin chef
kan Oka medarbetarnas engagemang (Ruiller & Van Der Heijden 2016) och
forbattra deras prestationsformaga (Tiryaki Sen & Yildirim 2023). God intern
kommunikation kan engagera medarbetarna och 6ka deras anstrangningar (Hayase
2009).

Att rapportera avvikelser ar en viktig del av kvalitetsutveckling, da det pavisar
kvalitetsbrister (Winsvold Prang & Jelsness-Jargensen 2014). Tyvérr ar det ett
vanligt problem med underrapportering, som kan bero pa flertalet faktorer. Brist pa
stodjande kultur, oklara konsekvenser och konfliktradsla ar nagra av de storsta
orsakerna till att avvikelser inte rapporteras. Andra anledningar &r radslan for att
uppfattas som negativ och att skada relationen till sin chef (Milliken et al. 2003).

Det finns olika kanaler medarbetare kan lyfta sina asikter i (Mao & DeAndrea
2018). Kanalerna inkluderar muntlig aterkoppling direkt till den som har begatt
felet, skriftligt och/eller muntligt uttryckt oro till verksamhetschefen och anonym
anmalan i ett internt rapporteringssystem. Medarbetarna k&nner sig sékrare att
lamna forbattringsforslag om verksamheten har en tydlig kanal dar medarbetarnas
asikter och klagomal nar chefen, utan att leda till negativa konsekvenser for dem
(Yee et al. 2018). Desto mer anonyma medarbetarna far vara nar de lamnar sina
asikter, desto storre dr chansen att de faktiskt ger sina forbattringsforslag (Mao &
DeAndrea 2018).

15



2.4 Teoretisk syntes

Detta avsnitt sammanfattar oversiktligt de teorier som valts for denna studie.

Sorqvist (1998) definierade kvalitetsbristkostnader som kostnader som uppstar vid
bristande kvalitet. Feigenbaum (1956) belyste att forebyggande kostnader &ar en
investering som minskar framtidens totala kvalitetsbristkostnader. De totala
kostnaderna kan minska om organisationen Okar personalkostnader sasom 6kad
bemanning (Aiken et al. 2021) och férebyggande halsovard for utbrandhet (Holland
et al. 2013; Noben et al. 2015). Dessa typer av personalvard kan ocksa Oka
kvalitetsutvecklingen.

Om verksamheten saknar budgetutrymme kan den ha svarare att fa resultat av sin
kvalitetsutveckling (Busch 2002; Goldstein & lossifova 2012). Chefen har darfor i
uppgift att kombinera de resurser som finns tillgéangliga (Moreno et al. 2008; Geiger
et al. 2019). Inom organisationer i offentlig sektor, som har begransade resurser,
kan det tvinga chefen att minimera produktionskostnaden.

Genom att 0ka medarbetarnas inflytande minskar risken for dyr personalomsattning
(Yee et al. 2018) och mojliggor kvalitetsforbattrande atgarder (Kim et al. 2010;
Bashshur & Oc 2014; Jones & Kelly 2014; Chamberlin et al. 2017). Medarbetaren
kanner sig trygg att ge forbattringsforslag om chefen &r nérvarande och konsekvent
synlig (Adelman 2012), lyssnar pa och respekterar medarbetaren (Yee et al. 2018),
aktivt soker efter forslag (Adelman 2012) samt ger konstruktiv aterkoppling
(Gorden et al. 1988; Kelly et al. 2023). Avvikelserapportering ar en viktig del i
kvalitetsforbattringen men medarbetarna kan undvika att rapportera om de k&nner
brist pa stodjande kultur och konfliktradsla (Winsvold Prang & Jelsness-Jgrgensen
2014) och om de inte kénner sig bekvdma med att prata med sin chef (Milliken et
al. 2003).

Chansen att medarbetaren l&mnar sina forbattringsforslag 6kar om en organisation
ar mindre hierarkisk (Yee et al. 2018; O’Donovan & McAuliffe 2020), har en kultur
av tillganglighet med 6ppna dorrar (Yee et al. 2018) och tillhandahaller en anonym
kanal for asikter och forbattringsforslag som nar chefen (Mao & DeAndrea 2018;
Yee et al. 2018).

Om chefen stottar medarbetaren (Ruiller & Van Der Heijden 2016; Tiryaki Sen &
Yildirim 2023), ber om feedback (O’Donovan & McAuliffe 2020) och skapar en
kultur av standig utveckling s& presterar medarbetarna battre. Genom att lyssna
(Mustamil et al. 2014; Qian et al. 2019; Bregenzer et al. 2020), stotta (Afzal et al.
2019) och 6ka medarbetarnas arbetstillfredsstallelse (Uludag et al. 2011; Bregenzer
et al. 2020) kan chefen ocksd minska risken for personalomsattning.
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Chefen stottar genom att Medarbetare okar Organisationen gynnas av

I Stdrre budgetutrymme
Vara nédrvarande, v

tillganglig & synlig Mangden forslag

Personalvérd

Sitt engagemang
Motarbeta hierarkier Anonym forslagskanal

== Sin prestation

Lyssna, respektera
& ge aterkoppling

Sin tillfredstéllelse Kvalitetsutveckling

Aktivt soka forslag Viljan att stanna Minskade kostnader

Figur 4: Hur chefen och organisationen paverkar medarbetarens inflytande péa
kvalitetsforbattringen. (Sammanstalld teori av forfattaren).
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3. Metod

| detta kapitel redovisas valet av metod for att undersoka fragestallningen. I borjan
beskrivs litteraturgenomgangen och sedan argumenteras for valet av metod och en
beskrivning av datainsamlingen. Kapitlet avslutas med en kritisk reflektion kring
dessa val och hur studien uppfyller kvalitetskriterierna.

3.1 Litteraturgenomgang

Studien inleddes med en litteraturgenomgang med syftet att fa en forstaelse for vad
tidigare forskning har att saga om &mnet kvalitetsledning och medarbetarinflytande
(Bryman & Bell 2013). Den utvalda litteraturen mynnade ut i studiens teoridel.
Genom att valja vetenskapliga artiklar som ar “peer reviewed”, Okar dess
trovardighet som kallor. Vetenskapliga artiklar om kvalitetsutveckling samt
relationen mellan organisation, chef och medarbetare valdes ut for att belysa valda
fragestallning. Nyckelartiklar belyste relevanta nyckelord och hanvisade till
refererade artiklar som gav en snobollseffekt. De fa bocker som valts har varit
tonsattande for sitt omrade och fortydligat de 6vergripande synsatten.

Databaser som anvants &r Google scholar, Web of Science och EconL.it. De sokord
som anvands dar: employee voice, return of investment, burnout, quality
management, organizational slack, budgetary slack, human resource management,
health care, nurses och home care.

3.2 Val av metod

En kvalitativ forskningsmetod valdes till denna studie for att metoden ger en
detaljerad och rik analys av omraden inom foretagsekonomi (Bryman & Bell 2013).
Genom en kvalitativ intervju ges mojligheten att se varlden med nagon annans 6gon
pa ett mer nyanserat sétt an vid kvantitativa metoder sasom formuldr. Kvalitativa
metoder kritiseras for att vara for subjektiva, icke-generaliserbara, samt svara att
replikera. Till skillnad fran naturvetenskapliga undersokningar, & metoden vald for
att studera de sociala dimensionerna av foéretagsekonomi. En kvalitativ metod
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valdes eftersom studien inte &mnar generalisera teorin, utan snarare att fanga de
subjektiva upplevelserna i ett givet scenario.

En fallstudie valdes for att intensivt studera en situation som ger teorin en
situationell kontext (Bryman & Bell 2013). Fallstudien har inte som syfte att hitta
ett typfall som representerar alla typer av organisationer, utan snarare att utveckla
en forstaelse for komplexiteten i det unika fallet. Fallstudier som rymmer multipla
fall har som syfte att tillsammans belysa komplexiteten i en generell foreteelse.
Dérfor valdes en multipel fallstudie av en organisation for att studera komplexiteten
i tva fall av hantering av medarbetarinflytande, inom kontexten Uppsala kommuns
hemvard.

En semistrukturerad intervju valdes for att ge bade struktur, i form av forutbestamda
oppna fragor, samtidigt som ger respondenten mojlighet att utforma svaren pa sitt
eget satt (Bryman & Bell 2013). En semistrukturerad intervju ger ocksa mojligheten
till fortydligande och fordjupande foljdfragor. Detta for att inom fallstudien fa en
forstaelse for respondentens subjektiva upplevelse.

Denna studie foljer en iterativ process, det vill sdga att arbetssattet vaxlar mellan
aterkommande insamling och analys (Bryman & Bell 2013). For detta arbete
betyder det att teori har hdmtats in och anpassats fore, under och efter
datainsamlingen. Den iterativa forskningsprocessen har ocksa tillatit studiens
fragestallning att utvecklas under studiens gang.

Data Data
collection | —» analysis

h hl s
Researc Rese§rc + —» | Reporting
question design g

I Data Data

analysis | «<—— | collection

Figur 5: Den iterativa forskningsprocessen. (Busetto et al. 2020:2).

Denna studie baseras pa en konstruktivistisk standpunkt, vilket fransager sig en
objektiv yttre verklighet, och i stéllet anser att sociala foreteelser bygger pa egna
uppfattningar (Bryman & Bell 2013). Syftet &r inte att generalisera pastaenden utan
snarare att hitta motstridiga tolkningar. Darfor presenterar denna studie tva
specifika tolkningar av den sociala verkligheten.
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For att undersoka medarbetsinflytande pa kvalitetsforbattringar  inom
organisationer med liten budget valdes den kommunala hemvarden i Uppsala som
studiens fall. Detta eftersom sjukvarden &r ett kant exempel pa en verksamhet som
tvingas leverera hog kvalitet inom en begransad budget (Ellegard & Glenngard
2019). Uppsala kommuns hemvard &r ett gott exempel da de aktivt har arbetat med
att inkludera medarbetarna i sin kvalitetsforbattring och pa sa vis minskat kostnaden
for sjukfranvaro (Lindstrom 2022).

For denna studie valdes tre slumpméssiga kommunala hemvardskontor ut av tolv
mojliga, inom Uppsala kommun. Tva av dessa tre hemvardskontor stéllde upp med
verksamhetschefer som blev intervjuade, medan det tredje avbojde. Dessa tva
respondenter gav fler perspektiv &n ett, men mojliggjorde for langre intervjuer for
en djupare forstaelse av amnet. Respondenterna valdes genom kontakt med
verksamhetschef och samordnare pa samtliga utvalda kontor, déar kontoret sjélva
valde vilka respondenterna skulle bli. | samtliga fall valde verksamhetschefen att
sjalv vara respondenten.

Att anvanda pseudonym kan vara ett sétt att minska risken for att respondenterna
far repressalier fran sin organisation och kan kanna sig fria att prata mer ofiltrerat
(Bryman & Bell 2013). Darfor har de tva respondenterna dopts om till ”Anna” och
”Bianca” samt att deras enheter doptes om till A Hemvérd och B Hemvard.

3.3 Datainsamling och analys

For att fa en uppfattning om variationen och mojliggora jamforelse genomfordes
tva separata intervjuer med tva olika enhetschefer. Med tva respondenter tillat
studien en djupare forstaelse for just dessa tva personers upplevelser. De semi-
strukturerade intervjuerna utfordes pa enhetschefernas kontor med stangd dorr.
Intervjuerna varade i 66 respektive 69 minuter. Respondenterna fick ett 16fte om att
bli publicerade under pseudonymt namn. Intervjuerna spelades in och
transkriberades av forfattaren. Genom att standigt aterkomma till studiens
fragestallning, togs den empiri som inte aterspeglat syftet for studien bort. Detta
ledde till radata pa cirka sex sidor per intervju.

En tematisk innehallsanalys genomfordes, vilket innebar att empirin analyseras och
sorteras efter aterkommande teman som besvarar studiens fragestéllning (Bryman
& Bell 2013). Pa grund av den iterativa processen valdes forst teman ut fran teorin
och empirin sorterades in efter rubriker sisom “Aterkoppling” och “Narvaro”. |
processen att analysera empirin upptickes nya teman sasom begransad budget.
Dérfor fick litteraturen kompletteras med teori om budgetutrymme, vilket i sin tur
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ledde till en ny rubrik for empirin. Empirin har separerats i varsin respondent for
att tydligare fa en forstaelse for respektive chef och underlatta jamforelsen.

3.4 Kiritisk reflektion

Reflexivitet kan innebéra att forskare ska reflektera 6ver konsekvenserna av sina
val av metod, eventuell skevhet, varderingar och beslut som paverkar den sociala
verklighet som studien genererar (Bryman & Bell 2013). Reflexivitet handlar om
att forsoka bli medveten om forfattarens outtalade forutsattningar samt dess
politiska, sociala och kulturella kontext. | stallet for att portrattera en objektiv
forskare som extraherar information fran sina observationer, visar reflexiviteten hur
forskaren snarare samskapar informationen. Genom att ha ett reflexivt
forhallningssatt kan forfattaren undvika att endast se och prioritera det som stodjer
forskarens egna subjektiva uppfattningar.

Utifran en dekonstruktiv reflexivitet accepteras att det finns flera giltiga
beskrivningar av ett forskningsprojekt och att forskarens val kan stérka dess egen
narrativa logik (Bryman & Bell 2013). Denna studie &r ingen objektiv sanning dar
informationen samlades in med objektiva metoder. Det faktum att forfattaren for
denna artikel &r en ung, svensk kvinna som tidigare i sitt liv praktiserat som
underskoterska och har narstdende som arbetar inom varden, kan ha paverkat
narrativet. Genom att forfattaren utforde officiella intervjuer, pa chefernas kontor,
tvd kvinnor emellan, sa fargades de resultat som kom fram. Den breda
litteraturundersokningen gav grunden for den tematiska analysen av resultatet.
Litteraturen valdes ut for att férankra resultatet i tidigare teorier.

3.5 Kvalitetskriterier

En kvalitativ forsknings trovardighet kan beddmas enligt fyra Kkriterier:
tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och konfirmering (Bryman & Bell 2013).
Dessa far har nedan var sitt underavsnitt.

Tillforlitlighet

Det finns manga olika beskrivningar av en social verklighet, och det ar darfor viktig
att resultaten aterspeglar den sociala verklighet som studerats (Bryman & Bell
2013). Genom en respondentvalidering far respondenterna bekrafta att forfattarens
beskrivning &r riktig. Bada respondenterna fick mojligheten att lasa igenom
transkriberingen av sin intervju for att bekrafta att dessa aterspeglade deras
verklighet.
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Overforbarhet

Eftersom kvalitativa metoder syftar till att studera en liten kontext, bér denna
situation tydligt redogdras (Bryman & Bell 2013). Pa sa vis kan lasaren beddma om
resultaten ar Overforbara till en annan miljo. | denna studie beskrivs darfor
kontexten i kapitlet 4.1 Kontext”.

Palitlighet

Palitlighet kan skapas om forskningsprocessens alla faser ar redogjorda (Bryman &
Bell 2013). Denna redogorelse ger lasaren underlag for att bedoma kvalitén pa
processen och i vilken utstrdckning slutsatsen ar berattigad. Darfor foljer denna
studie mallen for ett examensarbete dar metoden redovisar processens faser.

Konfirmering

Aven om kvalitativ forskning i samhallsvetenskap inte kan vara objektiv, ska anda
forskaren visa att dennes personliga vérderingar inte har paverkat slutsatserna
(Bryman & Bell 2013). | kapitel 5 av denna studie diskuteras forskarens paverkan
pa studien samt att intervjuguiden aterfinns som bilaga 1. Intervjuguiden visar att
fragorna vid intervjun har en balans mellan att undersoka studiens fragestéllning
men utan att anvanda sig av ledande fragor.
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4. Empirisk data

| detta kapitel presenteras en sammanstalining av respondenternas intervjuer.
Intervjuguiden som anvénds aterfinns som Bilaga 1.

4.1 Kontext

A och B Hemvard ar matrisorganisationer, dér de anstéllda bestar av vardbitraden,
underskoterskor och administrativ personal. Personal sasom sjukskéterskor,
arbetsterapeuter och sjukgymnaster ar centraliserade i kommunen och delegerar
uppgifter till hemvarden. A Hemvard har cirka 100 anstdllda och 300 brukare
medan B Hemvard har cirka 85 anstéllda och 200 brukare. Anna och Bianca &r
verksamhetschefer pa tva av 13 hemvardsenheter i Uppsala kommun.

Den kommunala hemvarden arbetar enligt ett erséttningssystem dér organisationen
far intakter for de minuter som medarbetarna spenderar innanfor dérren hos
brukarna. Varje ar laggs en minusbudget och den ar svar att halla. De storsta
kostnaderna ar personalkostnaderna. Budgeten paverkas av politiska direktiv och
bidrag fran kommunen och svenska staten. Bade Anna och Bianca vill dndra
ersattningssystemet som med sitt obefintliga budgetutrymme hindrar
kvalitetsutvecklingen och forsamrar arbetsmiljon.

Vi gar back hela tiden. Vi skulle ha gatt minus 300 000 kronor i &r, men vi ligger redan pa
minus 900 000 kronor. (Bianca” 2023)

Budgeten ar ettarig och kortsiktig. Det hindrar mig att driva ett mer langsiktigt arbete. Det enda
jag kan gora ar att framfora forbattringsforslag pa ledningsméten och till HR, och hoppas att
nagon haller med. ("Anna” 2023)
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4.2 Anna

4.2.1 Narvarande, tillganglig och synlig

Anna &r verksamhetschef pa A Hemvard. Hon tycker att det roligaste med hennes
arbete ar att mota manniskor och fa vara en del av andras utveckling. Hon tycker
att det ar viktigt att man visar varandra respekt och att chefen ar nérvarande. Anna
sager att hennes dorr till kontoret alltid ar Oppen for medarbetare. Eftersom
hemvardens arbetstid ar forlagd hos brukarna sa ser inte Anna medarbetarna storre
delen av dagen. Anna sager att det dr viktigt for henne att vara ndrvarande
exempelvis pa morgonrapporten klockan 7 och vid lunch.

D& forsoker jag g in och himta kaffe och kolla *Géar det bra?’. Jag tycker inte om det
hierarkiska i att man inte ar narvarande. Om jag inte har ledningsméte, sa ar jag narvarande
och rér mig ute, vilket medarbetarna verkar uppskatta.

4.2.2 Motarbetar hierarkier

For Anna &r det viktigt att alla medarbetare kanner att de tillsammans skapar
arbetsmiljon. Anna tycker det ar viktigt att medarbetarna har en forstaelse for sin
del i verksamhetens syfte, uppdrag och den gemensamma agendan. Redan vid
anstallningen sager Anna exempelvis att ”pd A Hemvard &r vi ett team”.
Administrationens roll &r att underlatta arbetet for medarbetarna. Hon vill att det
finns en 6msesidig respekt i insikten att ingen ar viktigare 4n ndgon annan.

Vi har laga sjukskrivningstal och det tror jag beror pa en bra arbetsmiljo. Jag tror att respekten
ar jatteviktig och att man jobbar tillsammans och att vi l6ser saker tillsammans. Vi har olika
funktioner, men vi hjélps at.

4.2.3 Soker aktivt forslag

Genom att prata med medarbetarna i lunchrummet, félja upp sjukskrivningar och
kalla till moten forsoker Anna ta reda pa vad som kan bli battre. For en tid sedan
fragade Anna en grupp medarbetare vad verksamheten kunde utveckla. Detta ledde
till ett projekt dar alla medarbetare fragade brukarna om deras somn, och gjorde
insatser for de som inte sov gott. Efter nagra manader sa sov alla brukare mycket
béttre. Detta helt utan finansiella resurser, men med personal som var
tillmotesgaende.

Det viktigaste ar ett 6ppet klimat, som inte bara tillater, utan efterfragar idéer. Om du inte har
ett Gppet klimat, oavsett hur manga méten du har i veckan, sa kommer du som chef inte fa veta
nagonting i alla fall.
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4.2.4 Lyssnar, respekterar och ger aterkoppling

Anna tycker att det &r viktigt att hitta orsaken till att en medarbetare inte presterar
pa topp.

Som chef tycker jag ocksd att det ar viktigt med det manskliga perspektivet, att se hela
ménniskan och att forska forsta problemet. I stéllet for att siga *Du maste komma i tid” kan
jag i stillet fraga *Varfor kommer du inte i tid?” och forsoka atgarda det. Att ga lite bakom ett
regelverk tror jag &r valdigt viktigt.

Det viktigaste verktyget Anna har for att skapa en hallbar arbetsmiljo ar
schemalaggningen. Exempelvis har Anna latit smabarnsforaldrar borja klockan 8 i
stallet for 7, sa att de inte ar sonderstressade nar deras pass borjar.

Kortsiktigt ar det lattare som chef att ha likadana scheman for alla. Det krdvs mycket flexibilitet
i administration om man ska méta alla individers behov. Andra chefer tycker nog att jag ar for
flexibel med scheman, men langsiktigt tror jag att det &r bra. Om medarbetarna inte far paverka
schemat kan frustration och maktléshet leda till sjukskrivningar och personalomsattning.

Anna tycker att medmansklighet ar viktigt, att bli respektfullt bemétt. Hon tycker
att det &r viktigt att hon har en positiv instélining, att hon ar lyhord, intresserad och
oppen for forandring. Att inte fa aterkoppling tycker Anna signalerar dalig respekt.

Om medarbetarna inte kanner sig lyssnade pa, kommer de sluta att saga vad de
tycker, och snacka skit bakom chefens rygg. Anna tycker att aterkoppling ar viktigt,
for det bekréftar och uppmanar medarbetarna att fortsatta komma med forslag. |
praktiken har inte Anna moéjlighet att ge muntlig individuell aterkoppling till alla.
Darfor har A Hemvard ett enkelt lapp-system dar medarbetaren fyller i sitt
forbattringsforslag. Dessa lappar gar administrationen igenom varje vecka och
satter i en parm. Langst ned pa varje lapp ges aterkoppling, som medarbetaren kan
folja upp for att se om deras forslag till férandring har hérsammats.

Anna sdger att vet exakt vilka forbattringsforslag de har rad med och inte. Ibland
maste Anna saga nej till forslagen, da budgeten inte har det utrymmet. Exempelvis
om medarbetarna ber om att langre gangtid mellan brukarnas hem, da maste hon
vara &rlig och séga att det inte ryms i budgeten.

4.2.5 Budgetutrymme

Under Covid 19-pandemin kom det till stora summor statliga medel som
mojliggjorde att hemvarden kunde kdpa in battre arbetsklader, sasom exempelvis
arbetsskor och vinterjackor. Anna valde dven att anvanda pengarna till en del
kvalitetsforbattringar sasom motesforum och reflektionstid. Anna onskar att det i
den normala budgeten for verksamheten skulle inrymma reflektionstid, da det gor
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verksamheten mer langsiktigt hallbar. Anna anser att brukaren alltid ska prioriteras,
men att arbetsmiljon ocksa ar viktig.

Ekonomin gér ihop om medarbetarna mér bra och brukarna fér sitt. En del chefer pressar sakert
schemat for man tycker att det blir bra, men det tror inte jag. Det &r en fingertoppskansla.

Sjukskriving ar kostsamt och Anna vill undvika att medarbetare blir sjukskrivna.
Genom att bevilja semester ger hon medarbetaren mojlighet till dterhdamtning innan
hen blir sjuk. Sjuklon ar aldrig en budgeterad kostnad, sa nar nagon blir sjuk ar det
ett minus. Semesterkostnader ar en budgeterad kostnad och ar darfor alltid att
foredra.

4.2.6 Avvikelsesystem

A Hemvard har ett avvikelsesystem dar personalen rapporterar in avvikelser, chefen
laser dem varje vecka och sedan tas de upp pa APT-métena. Exempel pa avvikelse
kan vara missad bokning av tvattid, utebliven medicinering, eller saknad
larmklocka. A Hemvard hade i mars manad 22 avvikelser. Anna tror att det flesta
avvikelser inte rapporteras.

APT-moten (Arbetsplatstréaff) ar ett dvergripande moéte med hela personalstyrkan
pa en gang, som sker en gang i manaden. P& dessa méten kan medarbetarna ta upp
forbattringsforslag och chefen kan ta reda pa orsaken till missnojet. Ett lyckat
exempel &r att A Hemvard hade avvikelser angaende ineffektiv tvatthantering av
brukarnas klader. Anna bad om lésningar pa ett APT-méte. En medarbetare
foreslog att de skulle ha en tvattlista i lunchrummet och sedan dess har férre
avvikelser kring brukarnas tvatt rapporterats in.

4.2.7 Anonym forslagskanal

Anna tror att en anonym kanal for forbattringsforslag skulle 6ka chansen att
konfliktradda medarbetare skulle vaga komma med forslag, men hon valjer att inte
ha det. Hon hoppas att forslagen ska komma fram under ett medarbetarsamtal i
stéllet.
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4.3 Bianca

4.3.1 Narvarande, tillganglig och synlig

Bianca ar verksamhetschef pa B Hemvard. Hon tycker det viktigaste i hennes
chefsroll &r att medarbetarna vet vad de ska gora, att de foljer rutinerna och att de
dokumenterar. Hon sager att hon é&r tillganglig da hennes dorr till kontoret alltid ar
oppen for medarbetare. Medarbetarna far komma in och samtala om vad som helst.

4.3.2 Motarbetar hierarkier

For Bianca ar det viktigt att medarbetarna kanner att de kan komma till henne och
vaga stalla alla sorters fragor.

Jag ér av den gamla sorten [...] Foérut var jag en auktoritéar chef [...] Idag &r det mer ’Alla ska
vara med’. Jag &r en av dem, jag &r inte chefen.

Bianca har 6kat medarbetarnas inflytande genom att hon delegerar arbetsuppgifter
sasom exempelvis planeringen.

Om jag hanterar planeringen, blir medarbetarna jattemissndjda, och jag far mycket klagomal.
Darfor delegerar jag ansvaret eftersom [medarbetarna] vet hur det fungera bést sa att det blir
kostnadseffektivt. Om det uppstar missndje nar de sjalva skapat schemat tillsammans med
planerarna, sa vet de att de ar de sjalva som har tagit beslutet.

4.3.3 Soker aktivt forslag

Bianca fokuserar pa att skapa ett oppet klimat och uppmanar sina medarbetare att
de maste vara drliga mot henne. Hon brukar saga att det &r medarbetarna som ar
experter och att hon sjalv kanske ar ute och cyklar”.

Jag bjuder p& mig sjalv sa att personalen sjalva kan det. Det ger resultat. De flesta forslag har
jag plockat ifran personalen.

4.3.4 Lyssnar, respekterar och ger aterkoppling

Bianca vill att medarbetarna ska komma in till hennes kontor och berétta vad de
behover. Hon kan da anpassa schemat, for de som exempelvis inte kan borja arbeta
varje morgon klockan 7. Hon kan med kort varsel bevilja ledighet. Hon vet att
medarbetarna har det tufft och vill att de ska vara utvilade. Om medarbetarna inte
klarar av sina arbetsuppgifter, missbrukar sin sjukfranvaro eller ar standigt
missndjda, brukar Bianca ha ett samtal med dem och ta reda pa orsaken.

Nér jag ser att de borjar ramla ner, da tar jag upp dem igen. Vi har duktiga medarbetare som
har haft det valdigt svart privat av olika anledningar. Jag tar in dem pa kontoret, och ger dem
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rad och tid att dterhamta sig, inom de ramar och férutsattningar som finns. De kostar inte s&
mycket om man ser det i tid. Annars skulle de bli langtidssjukskrivna.

Om det ar en medarbetare som aldrig &r n6jd sa kan ibland Bianca be dem att soka
annan tjanst.

Jag ar inte popular. Jag har ett daligt rykte. Ar man missnojd, och ingenting &r nagonsin bra, sa
far man soka ett annat jobb. Jag ar stenhard. En missnojd medarbetare presterar inte 100
procent, utan kostar massor med tid och energi av chefen och av verksamheten. Det &r en
ekonomisk fraga.

Bianca séger att hon har ekonomin i ryggmargen, och vet vad som ger resultat och
vad som kostar. Ibland maste hon séga nej till medarbetarnas forbattringsforslag.
Om medarbetarna ber om luftigare schema, da maste hon vara érlig och séga att det
inte finns resurser. Bianca har exempelvis behovt séga nej till forslaget om
bildelegering, som tillater fler medarbetare att kora bil. Biancas nej gjorde
medarbetarna besvikna, men nar de forstod att Biancas nej ar befogat sa minskade
missnojet.

4.3.5 Budgetutrymme

Under Covid 19-pandemin kom det till stora summor statliga medel som
mojliggjorde att hemvarden kunde kopa in battre arbetsklader sasom exempelvis
arbetsskor och vinterjackor. B Hemvard har aven satsat pa cyklar och mobiler.

Medarbetarna har fétt egna telefoner och snart personliga cyklar, vilket har hjalpt oss att spara
in tid. Forut gick tiden till borttappade telefoner och cyklar och krangel med inloggning. Nu
har vi minskat reparationskostnaderna for med eget ansvar vill medarbetarna ta hand om sin
cykel battre.

Att vara chef ar valdigt tufft, tycker Bianca. For att halla budgeten, optimerar hon
schemalaggningen for att det ska ge béttre resultat. Hon kraver att 6,5 timmar av en
8 timmars arbetsdag ska ske innanfor doérren hos brukaren, hon har minskat
administrationen, 6verlappningstid och bemanningen pa helgerna samt
effektiviserat rapporterna. Exempelvis ar planerarna instruerade att de under
hogtider inte far ta in extra medarbetare om det inte ar s& manga som tre, fyra
sjukskrivna forst da far de ta in en extra medarbetare.

Jag ténker inte slappna av med att gora forbattringar. Jag vill ha kvalitet. Trots minuset. |
minuset gor jag kvalitetsarbetet. [...] Den enda posten som géar att spara ar ju
personalkostnader. Alla andra kostnaderna maste finnas, cyklarna méste repareras och
medarbetarna maste ha telefoner och klader. [...] Just nu lever vi med si hoga
sjukskrivningstal, sa att det inte ar klokt. Vi vet aldrig nar det kommer att sluta. Jag har aldrig
varit om verksamheter som har sa mycket sjukskrivningar. Hemvarden lider.

28



Sjukskriving ar kostsamt. Darfor forsoker Bianca undvika langtidssjukskrivningar
genom att bevilja semester. Detta for att ge majlighet till aterhamtning innan
medarbetaren blir utbrdnd. Rent ekonomiskt &r en sjuklon aldrig budgeterad, men
semesterkostnader &r det.

4.3.6 Avvikelsesystem

B Hemvard har ett avvikelsesystem dar Bianca laser avvikelserna varje vecka och
sedan tas de upp pa APT-moétena. B Hemvard hade i mars manad 24 avvikelser.
Genom att lasa tva veckor bakat i dokumentationen kan hon ta reda pa orsaken och
prata med de bertrda. Det tar valdigt mycket av hennes tid. Bianca tror inte att alla
rapporterar avvikelser, speciellt inte de yngre medarbetarna. Biancas plan ar att
fortbilda de yngre medarbetarna sa att de ska kunna upptacka och rapportera fler
avvikelser.

Vi har diskussioner pd vara APT-méten. Vi har alltid en stund pd APT-motet att diskutera
varfor vi dr osams, varfor vi ar missnojda, varfor chefen ar dalig. Sadana saker tycker jag ar
jatteviktigt. For da kanner de att de kan prata fritt.

Ett lyckat exempel fran B Hemvard &r att en medarbetare pa APT-métet foreslog
att administrationen skulle schemaldgga arbetstid for att plocka ur diskmaskinen.
Det har Bianca infort och det har minskat irritationen och forbattrat arbetsmiljon.

4.3.7 Anonym forslagskanal
Pa B Hemvard planerar Bianca att 6ppna en anonym kanal, efter att medarbetarna
kom med forslaget om en lada for klagomal.

Bara en dag i manaden far de klaga och resten ska de vara glada. Detta for att undvika en dalig
arbetsmiljo. [...] I slutet pa Gnilldagen ska jag och administrationen ga igenom de anonyma
klagomélen, sedan far medarbetarna skriva losningsforslag.
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5. Analys, resultat och diskussion

| detta kapitel kommer den insamlade empirin att analyseras genom att jamfora
den med tidigare forskning och teorier som presenterades i tidigare kapitel.
Analysen och diskussionen lagger grunden for studiens slutsats.

Studiens empiri visar i denna fallstudie att det finns olika sétt att se pa, och arbeta
med, medarbetarnas inflytande pa kvalitetsutveckling. Nedan féljer en tabell med
forfattarens sammanstallning av likheter och skillnader mellan respondenterna.

Tabell 1: Sammanstallning av fallstudiens empiri utifran det teoretiska ramverket

Tema Bada Anna Bianca

Ledarstil Relationsfokus Uppgiftsfokus
Narvarande, synlig | Oppen dérr Rora sig ute pa raster

& tillganglig

Motarbeta Teamfokus Néarvarande & jamlikhet | Oppen for fragor &
hierarkier delegera schemal&ggning

Soker aktivt forslag

Samtal, uppféljning,
motesforum & projekt

Oppet klimat, arlighet &
bjuda pa sig sjalv

Lysshande

Hitta orsak & anpassa
schemat

Respekt

Medmaénsklighet,
Iyhordhet, intresse &
Oppen for forandring

Aterkoppling

Forklara nekat forslag

Lapp-system

Avsluta tjanst

Budgetutrymme

Inkdp av arbetsklader

Motesforum &
reflektionstid

Personliga cyklar &
mobiler

Sjukskrivning

Beviljar semester fore
sjukskrivning

Léga sjukskrivningstal

Hdga sjukskrivningstal

Schemaléaggning

Flexibelt schema & fa
medarbetarna att ma bra

Effektivt schema &
spara personalkostnader

Awvikelsesystem

APT-moten for
uppféljning

Anonym
forslagskanal

Ej anonym

En gnélldag med
klagomélslada
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Bade teorin och empirin bekraftar att chefer kan mojliggéra medarbetarnas
inflytande genom att vara narvarande, synliga och tillgangliga (Adelman 2012; Yee
et al. 2018). Genom att ha en 6ppen dorr uppmuntras medarbetarna att ldmna sina
forbattringsforslag. Empirin  visar att avvikelsehantering, APT-mdéten och
insamling av skriftliga forbattringsforslag anvands som verktyg for att Oka
medarbetarnas inflytande. Aven vikten av konstruktiv aterkoppling ( Gorden et al.
1988; Kelly et al. 2023) bekréftas av fallstudien, speciellt ndr det galler att forklara
ett nekande av ett forbattringsforslag.

Teorin belyser dven vikten av att lyssna pa och stotta medarbetaren (Mustamil et
al. 2014; Yee et al. 2018; Afzal et al. 2019; Qian et al. 2019; Bregenzer et al. 2020)
vilket bade Anna och Bianca anser att de gor. De vill bada hitta orsaken till att
medarbetare inte jobbar pa topp genom att ta in medarbetarna pa ett mate.

Anna och Bianca ar tva olika fall av verksamhetschefer inom hemvarden, och deras
svar ar inte alltid desamma. Till att bérja med har Anna mer av ett relationsfokus
medan Bianca har mer av ett uppgiftfokus. Det kan vi exempelvis se i hur de soker
efter forslag. Anna samlar in forbattringsforslag i motet med medarbetarna medan
Bianca fokuserar pa arbetsklimatet dar arlighet och 6ppenhet prioriteras.

Empirin visar att schemal&ggning dar ett viktigt verktyg for att skapa en bra
arbetsmiljo och for att minska kostnaderna. Balansen verkar vara subjektiv och dar
skiljer sig Anna och Biancas syn at. De bada anpassar schemat sa att medarbetarna
ska ma bra, men Anna uppfattar sig sjalv som mer flexibel, medan Bianca uppfattar
sig som auktoritér. Bianca sdger att schemat hjalper henne att kostnadsminimera
och optimerar det genom att ta bort ineffektiv arbetstid och minska antalet vikarier.
Hon delegerar dven ansvaret for schemaléggningen till medarbetarna for att minska
missndjet. Detta kan tolkas som att Bianca delegerar ansvaret for schemat och dess
kvalitetsutvecklande mojligheter. Anna i sin tur prioriterar flexibilitet for att
langsiktigt minska frustration, maktloshet, sjukskrivningar och personalomsattning.
Anna tror inte pa ett pressat schema utan fokuserar pa individers behov, samtidigt
som det maste vara rattvist.

Trots fordelarna med en anonym kanal for forbattringsférslag (Mao & DeAndrea
2018; Yee et al. 2018) sa &r det bara Bianca som planerar att skapa en sadan. Anna
foredrar att ha en verbal kommunikation och en icke-anonym skriftlig kanal, trots
att hon da riskerar att medarbetarnas forslag gar forlorade. Bianca anvander orden
”klagomal” och “missndje” i stillet for asikter eller forbattringsforslag. Dessa ord
kan vara ett tecken pad Biancas installning till medarbetarnas inflytande. Hon
namner i intervjun att det som &r bra med en lada for klagomal ar att medarbetarna
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maste vara glada alla dagar som inte ar gnalldagen. Bianca tolkar alltsa denna lada
framst som en forbattring for arbetsmiljon, att ge chansen att klaga, an en
kvalitetsutveckling. For henne &r det viktigt med en god arbetsmiljo dar klagomal
och irritation motarbetas. FOr att minska arbetsbelastningen ber hon d&ven
medarbetare att soka annat arbete om de inte bidrar tillrackligt. Detta verkar dock
ha gett henne daligt rykte som verksamhetschef, enligt henne sjélv.

Hemvarden har en minusbudget dar verksamhetscheferna maste acceptera
ersattningssystemet med minutersattning som leder till samre kvalitet och
arbetsmiljo. Med ett litet budgetutrymme (Busch 2002) maste de ibland saga nej till
forbattringsforslag som medarbetarna kommer med. Nar det kommer till att dka
sina  forebyggande kostnader for att minska framtidens totala
kvalitetsbristkostnader (Feigenbaum 1956) talar varken Anna eller Bianca om 6kad
bemanning (Aiken et al. 2021) eller personalvard (Holland et al. 2013; Noben et al.
2015). For att hindra kostnader for sjukskrivningar uppgav bade Anna och Bianca
att de med kort varsel beviljar semester till de som &r ndra att bli utbrdnda. | och
med statliga bidrag har budgetutrymmet okat nagot och Bianca investerade i
personliga mobiler och cyklar som sparar in vardefull tid. Anna valde att investera
I reflektionstid och motesforum.

Till skillnad mot Yee et al. (2018), O’donovan och Mcauliffe (2020) namner inte
Anna och Bianca nagot uttalat arbete mot hierarkier pa arbetsplatsen. De talar om
teamkansla och att “alla ska med” samt att de delegerar ansvaret for att skapa
schemat. Anna tycker dven att det ar hierarkiskt att vara franvarande, och forsoker
darfor vara narvarande. Bianca séager att hon bjuder pa sig sjalv och vill bli réttad
om hon &r “ute och cyklar”. P4 samma satt skiljer sig respondenterna at nar det
kommer till respekt. Respekt verkar vara en viktig del av Annas ledarskap, medan
Bianca inte namnde ordet “respekt” en enda gang. Bianca talar mer i termer av
Oppenhet.

En stressig arbetsmiljo kan leda till hoga kostnader for utbrandhet och
personalomsattning (Holland et al. 2013) samtidigt som verksamhetscheferna
pressas att minska personalkostnaderna. Vi kan inte veta om detta, eller nagot annat,
ligger till grund for att A Hemvard har laga sjukskrivningstal och att B Hemvard av
hdga sjukskrivningstal.

Eftersom installningen och metoderna for kvalitetsutveckling varierade mellan de
bada cheferna, sa skulle ett tydligt ramverk behdva sattas upp av ledningen om de
onskar ha en enhetlig kvalitetsutveckling. Tills erséttningssystemet byts ut maste
verksamhetscheferna forhalla sig till ett litet budgetutrymme och gora det bésta av
situationen. Ledningen bor darfor i storre utstrackning stotta verksamhetscheferna
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i deras kamp att balansera personalkostnaderna och arbetsmiljon. De bor aven
fortydliga vilka forebyggande kostnader som tillats prioriteras for att sanka
framtidens totala kvalitetsbristkostnader. For att lyckas med kvalitetsutveckling &r
det en fordel att ha ett stort budgetutrymme (Goldstein & lossifova 2012). Om
politiker onskar arbeta med kvalitetsutveckling inom sjukvarden kan de dverskatta
kostnaderna sasom exempelvis sjukskrivningar som i dagslaget inte &r budgeterade.

Forsta forslaget pa fortsatt forskning ar att undersoka hur olika ledarstilar paverkar
deras syn pa medarbetarnas inflytande pa kvalitetsutveckling. Andra forslaget &r att
skapa en mer komplex bild genom att samla in observationer i verksamheten och
fa medarbetarnas perspektiv. Detta for att ge fler &n bara verksamhetschefernas syn.
Denna studie undersokte vad cheferna sager sig gora for insatser och vad de
upplever blir konsekvenserna for verksamheten, men vidare forskning behovs pa
hur detta i praktiken paverkar medarbetarna. Det sista forslaget ar att jamfora
kostnaderna for utbrdndhet, sjukskrivning och personalomséttning med
kostnaderna for att minska stressnivan och forbéattra arbetsmiljon.
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0. Slutsatser

| detta avslutande kapitel kommer det presenteras en slutsats kring syftet och
fragestallningen.

Syftet med denna studie var att underséka hur chefer mojliggér medarbetarnas
inflytande i arbetet med kvalitetsutveckling i en organisation med litet
budgetutrymme. Tva fall av medarbetarinflytande inom Uppsala kommuns
hemvard valdes som studie. Denna studies teoretiska bidrag ar att kartlagga metoder
for inflytande inom kvalitetsutveckling i organisationer med litet budgetutrymme.

Denna fallstudie har funnit att dessa tva verksamhetschefer delar manga strategier
for att oka inflytandet, men de har ocksa olika satt att hantera medarbetarinflytande.
Verksamhetschefer mojliggér medarbetarinflytande genom att vara nérvarande,
tillgangliga och synliga, genom att aktivt soka forbattringsforslag samt att lyssna
pa medarbetarna och ge dem aterkoppling.

For att o©ka chansen att medarbetarna vagar yttra sina asikter behover
verksamhetscheferna motarbeta hierarkier pa arbetsplatsen. | denna fallstudie var
detta inget som togs upp av respondenterna, utéver teamfokus och det faktum att
schemaldggningen delegerades. Respondenterna skapade scheman dér arbetsmiljo,
personliga preferenser och effektivitet behdvde balanseras. Bada var ense om att
hellre ge en medarbetare semester med kort varsel &n att de behévde sjukskriva sig.
Detta for att undvika dyra sjukskrivningar.

Studien visar ocksa att vikten av respekt och valet av en anonym kanal for
forbattringsforslag, beror pa den enskilde verksamhetschefen. Cheferna har ocksa
olika syn pa om forbattringsforslag ar nagot positivt for verksamheten eller om det
ar ”klagomal”. Om ledningen 6nskar ha en gemensam kvalitetsutveckling behtdver
de tydligare styra kvalitetsledningen och fortydliga vilka forebyggande kostnader
som far finnas, trots litet budgetutrymme. Om de som lagger budgeten ar intresserad
av kvalitetsutveckling inom hemvarden kan de ocksa 6ka budgetutrymmet och ta
hojd for kostnader kopplade till exempelvis sjukskrivningar.
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Personliga meddelanden

Intervju med Anna, chef for A Hemvard, intervju, Uppsala 2023-04-18. 69 minuter
Namnet pa personen och enheten ar pseudonymer

Intervju med Bianca, chef for B Hemvard, intervju, Uppsala 2023-04-26. 66

minuter
Namnet pa personen och enheten ar pseudonymer
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Tack

Jag vill tacka min handledare Richard Ferguson for sina rad och sitt stod under
skapandet av den har studien. Jag vill ocksa tacka de tva respondenterna som tog
av sin arbetstid for att gora denna studie mojlig. Till sist vill jag tacka dven mina
néra och kdra som korrekturl&st och stottat mig. Tack!
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Bilaga 1: Intervjuguide

e Far jag spela in intervjun?

e Onskar du fa ett pseudonym?

e Kan du lasa igenom sammanstéllningen av intervjun och bekréfta den efter
jag har transkriberat den?

e Vem &r du?

e Vad ar for typ av organisation ar din verksamhet?

e Hur leder ni er verksamhet mot battre kvalitet?

e Har ni nagot system for kvalitetsforbattring? Hur fungerar det?

e Vad dr det senaste ni &ndrade? Vem kom med det forslaget? Varfor &ndrade
ni det?

e Pa vilka satt skapar ni en kansla hos medarbetarna att de far komma med
forslag?

e Hur motverkar ni att de k&nner sig dumma, démda etc?

e Vad inom er organisation starker medarbetarens majlighet att fa inflytande?

e Vad inom er organisation motarbetar medarbetarnas majlighet att fa
inflytande?

¢ Vilka av medarbetarnas forslag tas inte emot? Varfor?

e Har ni exempel pa nagot ni inte fullféljde? Varfor?

e Hur avgor ni vilka forslag ni ska folja?

e Hur gor ni med beslut ni inte kan ga vidare med?

e Kan det uppsta kostnader om ni inte lyssnar pa medarbetarna?

e Har du investerat i en forebyggande insats? Nar fick ni pengarna tillbaka?

e Hur balanserar ni kostnaderna for kvalitetsforbattringen med kostnaderna
for att inte lyssna pa medarbetare?

o Nar det kommer till kvalitet, vad vore utopin? Varfor &r ni inte dar nu?

e Vad kan vara bra for oss att veta om din position som chef?
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Publicering och arkivering

Godkanda sjéalvstandiga arbeten (examensarbeten) vid SLU publiceras elektroniskt.
Som student &dger du upphovsratten till ditt arbete och behdver godkéanna
publiceringen. Om du kryssar i JA, sa kommer fulltexten (pdf-filen) och metadata
bli synliga och sokbara pa internet. Om du kryssar i NEJ, kommer endast metadata
och sammanfattning bli synliga och sékbara. Aven om du inte publicerar fulltexten
kommer den arkiveras digitalt. Om fler &n en person har skrivit arbetet galler
krysset for samtliga forfattare. Du hittar en lank till SLU:s publiceringsavtal pa den
har sidan:

e https://libanswers.slu.se/sv/faq/228316.

JA, jag ger harmed min tillatelse till att foreliggande arbete publiceras enligt
SLU:s avtal om Overlatelse av rétt att publicera verk.

[0 NEJ, jag/vi ger inte min/var tillatelse att publicera fulltexten av foreliggande
arbete. Arbetet laddas dock upp for arkivering och metadata och sammanfattning
blir synliga och stkbara.
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