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Forord

Det hdr examensarbetet har utforts i Luled pa uppdrag av Paragon Affarsutveckling AB under
perioden april till september 2007. Examensarbetet &r det avslutande momentet i1
hogskoleingenjorsprogrammet  Miljo- och  kvalitetsmanagement och omfattar 15
hogskolepodng. Examensarbetet gick ut pa att kartligga hur Paragon Afféarsutveckling AB
skulle kunna végleda sina kunder géllande medarbetares delaktighet i verksamhetssystem.

Detta examensarbete hade inte kunnat uppna sitt syfte pa ett tillfredsstillande sétt, om det inte
vore for de personer som medverkat i examensarbetet. Jag vill darfér borja med att rikta ett
stort tack till Mikael Larsson och Michael Nilsson samt dvriga medarbetare pa Paragon
Affarsutveckling AB. Ett tack riktas &dven till alla de foretag som valde att delta i
undersokningen. Ett sérskilt tack riktas till Thomas Olsson som varit min handledare pa Lulea
tekniska universitet under examensarbetets gang, for att ha tagit sig tid ndr behov av
handledning fordrats. Sist men inte minst vill jag &ven tacka Patrik Bodén och Ellen Aberg for
det stod jag fatt under arbetets géng.

Luled, 2007-09-29

Caroline Lithner
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Sammanfattning

Milj6- och kvalitetsfrdgor har under en langre tid behandlats av storre foretag. De senaste dren
har dessa fragor dven fatt en mirkbar betydelse for smé foretag. Krav pa att foretag kan visa
upp att de jobbar aktivt med milj6- och kvalitetsfragor kommer bland annat frdn kunder och
allménheten, men det kan dven vara en forutsittning for att kunna vixa eller halla sig kvar pa
marknaden. Med hjélp av ett verksamhetssystem styrs arbetet med miljo- och kvalitetsfragor
inom foretag. En framtida praktisk tillimpning av verksamhetssystemet paverkas i hog grad
av hur involverade foretagets medarbetare dr i arbetet med verksamhetssystemet, dérfor dr det
betydelsefullt att alla medarbetare gors delaktiga i foretagets verksamhetssystem.

De flesta teorier foresprakar en metod dir medarbetarna involveras 1 fOretagens
verksamhetssystem pa ett s tidigt stadium som mdjligt. Konsultforetaget Paragon
Affarsutveckling AB anvédnder sig diremot av en annan metod, vilken innebdr att
medarbetarna blir en del av verksamhetssystemet forst ndr 85-90 procent av
verksamhetssystemet byggts upp.

I det hir examensarbetet var syftet att kartligga hur konsultféretaget Paragon
Afféarsutveckling AB bor agera for att pa bista sétt vigleda sina kunder vid inférandet av ett
verksamhetssystem, med syftet att skapa delaktighet bland medarbetarna i
verksamhetssystemen. Syftet dr dven att ta reda pa hur foretagsledningen hos varje kund bor
agera for att underlédtta medarbetares involvering i arbetet med verksamhetssystemen.

For att uppfylla syftet stéllde sig forfattaren ett antal frdgor. En inledande frdga var hur
Paragon Afférsutveckling AB arbetar for att végleda en kund vid inforandet av ett
verksamhetssystem. For att sedan f& en uppfattning om kunder till Paragon Afférsutveckling
AB lyckats fd sina medarbetare delaktiga 1 verksamhetssystemen, stdlldes frdgan hur
kunderna upplever Paragon Affarsutveckling AB:s arbetsmetod och vilka resultat det givit.
Huvudfrdgan, som resulterade i att ett forslag pa 16sning kunde tas fram, gillde hur kundernas
foretagsledningar bor ga tillvdga for att f sina medarbetare delaktiga i verksamhetssystemen.

Fragorna har besvarats genom att kombinera olika metoder for att samla in information.
Forsta steget bestod 1 att lamplig teori till &mnet lades fram. Nésta steg var att kartligga
Paragon Afférsutveckling AB:s arbetsprocess vid inférande av ett verksamhetssystem hos en
kund. Arbetsprocessen sammanstélldes utifrdn forfattarens observationer samt samtal med
Paragon Affarsutveckling AB:s foretagsledning. Kundernas asikter sammanstilldes genom en
enkétundersokning utford pa ett urval av Paragon Aftfarsutveckling AB:s kunder.

Undersokningen genererade 1 en del forbittringsomraden, diar den mest betydande var
bristande engagemang och drivkraft hos kundernas foretagsledningar. Ett annat
forbattringsomrade var att kundernas medarbetare upplevde sig vara mer delaktiga i arbetet
med verksamhetssystemen dn vad verkstéllande direktor, VD, pa respektive foretag antog.
Detta tolkades som att kommunikationen fran medarbetare till VD behovde forbittras.

Ett forslag pa 16sning for hur medarbetare involveras i ett verksamhetssystem togs fram
genom att utveckla en rutin for Paragon Affarsutveckling AB samt en mall for deras kunder.
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Abstract

Environmental and quality issues have over a long period of time been handled by large
companies. Nowadays, the significance of these issues has reached smaller companies as
well. There are public and consumer demands for companies to prove that they actively work
with environmental and quality issues. However this can also be a term of condition enabling
these companies to remain or expand within the market. The work with environmental and
quality issues within companies is controlled by means of a management system. A future
practical application of the management system is highly influenced by how involved the
employees of the company are in working with the management system. Therefore it is
important that all employees participate actively in the management system of the company.

Most theories advocate a method where the employees are involved in the management
systems of the companies as early as possible. The firm of consultants Paragon
Affarsutveckling AB uses another method where the employees become part of the
management system when it is 85-90 percent finished.

In this thesis the purpose was to map how the firm of consultants Paragon Affarsutveckling
AB should act to be able to guide its customers in the best way when introducing a
management system, with the aim to create employee participation in the management
system. The purpose of the thesis is also to find out how the company management of every
customer should act to facilitate employee involvement in working with the management
system. To fulfil the purpose the writer asked herself some questions. An opening question
was how Paragon Affarsutveckling AB works when it guids a customer with the introduction
of a management system. Thereafter, to obtain an opinion whether customers to Paragon
Affarsutveckling AB have succeeded in getting their employees participating in the
management system the question of how the customer experience Paragon Afféarsutveckling
AB’s work method and which results it has generated was raised.

The main question, which resulted in the creation of a possible solution, was how the
company management of the customers should act to get their employees to participate in the
management systems.

The questions were answered by combining different methods to gather information. The first
step was to raise relevant theories for the subject. Next step was to map Paragon
Affarsutveckling AB’s process for implementing a management system for a customer. The
process was compiled on the basis of the writer’s observations and conversations with
Paragon Affarsutveckling AB’s management. The opinions of the customers were gathered
through a poll performed on a selection of Paragon Afféarsutveckling AB’s customers.

The survey generated some improvement areas, where the most important area was lack of
commitment and motive power by the company management of the customers. Another
improvement area was that the employees of the customers felt that they were more involved
in the work with the management system than the managing director at each company
assumed. This was interpreted as that the communication from employees to the management
director needed to be improved.

A proposal solution for how employees can be involved in a management system was created
by developing a routine for Paragon Affarsutveckling AB and a model for their customers.
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Definitioner av begrepp

Definitioner av begrepp

ISO:

Verksamhetssystem:

Kvalitet:

Kvalitetsledningssystem:

ISO 9001:

Miljé:

Miljoledningssystem:

ISO 14001:

Arbetsmiljo:

Systematiskt

arbetsmiljoarbete, SAM:

Delaktighet:

Foretagsledning:

Kunden:

International Organization for Standardization dr ett natverk for
de nationella standardiserings instituten. Nétverket bestar av 157
lander med en medlem fran varje land och koordineras fran ett
huvudkontor i Geneva, Schweiz. (International Organization for
Standardization, 2007)

Kallas dven ledningssystem och &r ett hjdlpmedel i form av
standarder, for att styra en verksamhet mot uppsatta mal.
(Swedish Standards Institute (b), 2007)

”Kvaliteten pa en produkt dr dess forméaga att tillfredstélla, eller

helst dvertrdffa, kundernas behov och forvintningar.” (Bergman
och Klefsjo, 2001, s. 24)

Ett hjalpmedel for att underlitta arbete med kvalitetsfragor inom
en verksamhet. (Swedish Standards Institute (c), 2007)

Standard SS-EN ISO 9001:2000 f6r kvalitetsledning som “anger
krav pa ett ledningssystem for kvalitet i de fall en organisation
behover visa sin forméga att stidndigt tillhandahélla produkter
som uppfyller kundkrav och tillampliga forfattningskrav och
avser att Oka kundtillfredsstillelsen genom att systemet
tillimpas pa ett verkningsfullt sétt”. (Swedish Standards
Institute (c), 2007)

Yttre miljo, det vill sidga
miljopaverkan. (Forfattaren)

lokal, regional och global

Ett hjdlpmedel for att underlitta arbete med miljofragor pé ett
effektivt och strukturerat sitt inom en verksamhet. (Swedish
Standards Institute (a), 2007)

Standard SS-EN ISO 14001:2004 f6r miljoledning riktar sig till
alla foretag och organisationer oavsett storlek och
verksamhetsinriktning”. (Swedish Standards Institute (a), 2007)
Faktorer och forhéllanden 1 arbetet. (Arbetsmiljoverket, 2007)
Lag om att fOretag och organisationer ska arbeta med

arbetsmiljofragor pa ett systematiskt sétt. (AFS 2001:1)

Medarbetarna pa ett foretag ar aktivt involverade 1 ett foretags
arbete med ett verksamhetssystem. (Forfattaren)

VD, ordftrande, styrelse, ledningsgrupp, dgare (Forfattaren)

Hypotetisk kund till Paragon Affarsutveckling AB. (Forfattaren)
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1 Inledning

1 Inledning

Under detta kapitel ges en inledning till vad rapporten kommer att behandla. Kapitlet
introduceras med en beskrivning av bakomliggande problem till det studerade dmnet.
Ddrefter foljer en redogorelse av syftet samt genomférda avgrdnsningar med denna
undersokning.

1.1 Bakgrund och problembeskrivning

Foretag har under de senaste aren fétt ett 6kat krav pa sig att jobba med miljo-, arbetsmiljo-
och kvalitetsfragor. Det kan vara allt fran kundkrav till krav frdn samhallet i ovrigt och
forutséttningar for att kunna vixa eller hélla sig kvar pa marknaden. For att fa en béttre
uppsikt Over vad som bor goras inom omradena miljo, arbetsmiljo och kvalitet kan
verksamhetssystem nyttjas. Verksamhetssystem for kvalitet, ISO 9001, samt
verksamhetssystem for miljo, ISO 14001, dr exempel pa standarder som ska underlitta
styrningen av miljo- kvalitetsfragor i en verksamhet. Genom att certifiera sitt foretag mot ISO
9001 och ISO 14001 kan foretaget visa upp att det jobbar aktivt med miljo och kvalitet inom
sin verksamhet. Aven arbetsmiljdarbetet kan styras genom ett verksamhetssystem. Fragor som
giller arbetsmiljon kan kopplas till det systematiska arbetsmiljoarbete, SAM, som alla foretag
och organisationer maste utfora enligt lag. Tanken med verksamhetssystem é&r att de ska
implementeras i sjélva verksamheten och dé finns det ndgra viktiga aspekter att ta hansyn till.
En av dessa ar delaktighetsprocessen, vilken innebar att ett foretags medarbetare blir aktivt
delaktiga i arbetet med verksamhetssystemet. Medarbetarnas deltagande dr en forutsittning
for att verksamhetssystemet ska bli en del av det dagliga arbetet 1 foretaget. De flesta teorier
foresprdkar en metod dir medarbetarna involveras pa ett sd tidigt stadium som mojligt.
(Swedish Standards Institute (d), 2007; Bergman och Klefsjo, 2001; Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling, AFS 2001:1) En del foretag anvénder sig istéllet av principen att de forst
konstruerar stora delar av verksamhetssystemet innan det presenteras for medarbetarna. Detta
innebdr att medarbetarna involveras 1 fOretagens verksamhetssystem forst efter att
verksamhetssystemens grundstruktur byggts upp. Konsultforetaget Paragon Affarsutveckling
AB anvénder sig av denna princip ndr de vigleder sina kunder vid inforandet av ett
verksamhetssystem. Av den anledningen finns det ett intresse av att utforska Paragon
Affarsutveckling AB:s arbetsmetod och vilka resultat denna arbetsmetod givit for deras
kunder.
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1.2 Syfte

Syftet med det hir examensarbetet dr att kartligga hur konsultforetaget Paragon
Affarsutveckling AB bor agera for att pa bédsta sitt vigleda sina kunder vid infoérandet av ett
verksamhetssystem, med syftet att skapa delaktighet bland medarbetarna 1
verksamhetssystemen. Syftet dr dven att ta reda pa hur en kunds foretagsledning bor agera, for
att underlétta medarbetares involvering i ett verksamhetssystem.

For att uppfylla syftet kommer foljande fragor att behandlas:

e  Hur arbetar Paragon Affédrsutveckling AB vid inforande av ett verksamhetssystem hos
kund?

e Hur upplever Paragon Affarsutveckling AB:s kunder resultaten av de inforda
verksamhetssystemen?

e  Hur bor Paragon Affarsutveckling AB samt kundernas foretagsledningar agera, for att
skapa forutsittningar for medarbetares delaktighet i verksamhetssystemen?

1.3 Avgransningar

Tiden for examensarbetet omfattar totalt 10 veckors heltidsarbete, vilket begrinsar
omfattningen av undersdkningen. For att avgrdnsa undersokningen har forfattaren valt att
endast undersoka kunder till Paragon Affarsutveckling AB. Andra avgransningar dr att enbart
Paragon Affarsutveckling AB:s arbetsmetod kommer att undersokas och analyseras mot valda
teorier. Endast teorier om smé och medelstora foretag kommer att behandlas, eftersom storsta
delen av Paragon Affarsutveckling AB:s kunder bestar av sma och medelstora foretag. De
delar av ISO-standarderna som kommer att anviindas dr ISO 14001 och ISO 9001. Aven
Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, AFS 2001:1, kommer att behandlas. Inom
standarderna och forfattningssamlingen kommer bara de delar som ror medarbetarnas
delaktighet att behandlas. De delar ur ISO-standarderna som kommer att anvéndas &r
foljande:

Ledningens atagande (5/-)

Kyvalitets-/miljopolicy (5.3/4.2)

Kundfokus/Miljoaspekter (5.2/4.3.1)

Kyvalitets-/Miljomal (5.4.1/4.3.3)

Ansvar och befogenhet/Organisationsstruktur och ansvar (5.5.1/4.4.1)

Intern kommunikation/Kommunikation (5.5.3/4.4.3)

Kompetens, medvetenhet och praktisk utbildning/Utbildning, medvetenhet och
kompetens (6.2.2/4.4.2)

Intern revision/Revision av miljéledningssystem (8.2.2/4.5.4)

e  Forbittring (8.5)

Inom parentes anges hdnvisningar inom ISO 9001 respektive ISO 14001.
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I det hdr kapitlet beskrivs olika metoder for att samla in information. Det fors dven en
diskussion om vilka metoder som bdst uppfyller syftet med examensarbetet.

2.1 Vetenskaplig ansats

Nar det géller val av metod finns ett flertal olika alternativ till forfogande. For att kunna vilja
de mest ldimpade metoderna dr det en fordel om forfattaren kénner till de olika metodernas
for- och nackdelar. Detta for att kunna vélja de metoder som &r mest ldmpade. De olika
metoderna kan delas in i kvantitativa och kvalitativa metoder. De kan dven klassificeras som
induktiva, deduktiva eller abduktiva. (Bell, 2000; Nationalencyklopedin, 2007)

2.1.1 Kvantitativ eller kvalitativ metod

En kvantitativ metod ldmpar sig vid studier av stora populationer och gér ut pa att empirisk
och kvantifierbar data systematiskt samlas in. Denna typ av data kallas harddata och innebar
att information kan omvandlas i numeriska termer. Data sammanstélls sedan i statistiska
modeller och resultatet analyseras med hjélp av beprovade teorier. Ett karaktériskt urval frén
en grupp undersoks med olika typer av maitinstrument, vilka har till uppgift att finga
samband, spridningar och variationer i det som studeras. Eftersom kvantifierad data kan
bearbetas statistiskt, medfor detta en minskad risk for bristfélliga slutsatser. En annan fordel
med denna metod dr att en stor miangd information kan presenteras i tabeller och diagram.
Detta ger inte bara en dverskadlig bild, utan sparar dven utrymme. Vid tillimpning av den
kvantitativa metoden behover inte forfattaren sjdlv delta i det som undersoks, vilket skapar en
okad objektivitet. (Ejvegard, 1996; Nationalencyklopedin, 2007)

En kvalitativ metod innebir att mjukdata anvénds for att beskriva nidgot. Mjukdata dr fakta
som inte kan omskrivas 1 numeriska termer. Denna metod géar ut pa att forfattaren sjilv
befinner sig i den situation som ska studeras. Insamling av data och analys sker samtidigt och
1 vaxelverkan. Syftet med den kvalitativa metoden &r att skapa en helhetsbild av det som
studeras. Dérfor lampar sig den hir metoden bdst pd sma populationer dér till exempel
manniskors handlingar samt f6ljderna av dessa kartlaggs. (Ejvegard, 1996;
Nationalencyklopedin, 2007)

Forfattaren har valt att arbeta efter en kombination av en kvalitativ och kvantitativ metod. En
kvantitativ metod valdes vid undersdkandet av kundforetag. Detta eftersom en stor del av
undersokningen kommer att utgéras av numerisk insamlad information fran ett flertal
kundforetag. En kvantitativ metod anses mest ldmpad ndr det géller undersdkningen av
kunder, eftersom det ar efterstravansvért att den insamlade informationen kan sammanstéllas
statistiskt. Nar det géller beskrivning av det undersokta konsultforetagets arbetsmetod lampar
sig istéllet en kvalitativ metod, eftersom en helhetsbild av den undersdkta situationen dr
onskviart. Ett annat skil till att en kvalitativ metod valts &r, for att datainsamlingen och
analysen kommer att ske parallellt och i vixelverkan under arbetets gang.

2.1.2 Induktivt, deduktivt eller abduktivt

Induktion anvinds bland annat inom matematiken och innebir att flera olika pastdenden ska
bevisas pa samma gang. Utgangspunkten dr att det enklaste fallet bevisas forst. Nésta steg ar
att undersdka om forsta fallet dven paverkar nésta fall, vilket innebér att om det forsta fallet ar
riktigt stimmer dven nésta fall. I dessa fall uppticks ett visst monster. I initialskedet testas
enkla data, vilket skapar ett intresse att undersoka teorin ytterligare. Utifrdn iakttagelserna
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utvecklas sedan generella stindpunkter for det speciella fallet. (Bystrom et.al, 2007
Svenning, 2003)

Deduktion innebdr att slutsatser dras utifrdn antaganden. Vid deduktion sker ingen granskning
av de antaganden som undersokningen utgar frdn. En deduktion visar bara om antagandena
kan sammankopplas till en slutsats. Deduktion bestar av tre delar; formulerande av begrepp,
bildning av hypotes och framtagande av teori. Ett exempel dr nir alla fall 1 grupp X har
samma egenskap. Efter logiskt resonemang utifrdn kunskaper om X1, framkommer det att X1
tillhor grupp X. Slutsatsen blir da att X1 har samma egenskap som fallen 1 grupp X. Det &r
dock inte bevisat att slutsatsen &r sann, det vill sdga att fallet stimmer i verkligheten. Andra
faktorer kan vdga in och paverka slutresultatet. (Nationalencyklopedin, 2007; Svenning,
2003)

Abduktion gér ut pd att en insikt successivt vaxer fram under vixling mellan teori och empiri.
(Horte, 1998)

Forfattaren har hér valt att arbeta utifran en abduktiv metod, eftersom tidigare teorier kommer
att behandlas samtidigt som insamlad information bearbetas.

2.2 Forskningsstrategi

Undersokningar kan utforas péa flera olika sitt, till exempel genom fallstudier eller
surveyundersokningar. Nir det géller val av forskningsstrategi dr det viktigt att valet gors
medvetet och effektivt. (Bell, 2000; Nationalencyklopedin, 2007)

2.2.1 Fallstudie

En fallstudie gar ut pa att en detaljerad undersokning av en viss foreteelse gors. Ofta
genomfors studierna pa en individ, en grupp eller en organisation. Metoden anvénds for att
utveckla begrepp och teorier samt for att belysa och stirka hypoteser. Fallstudier é&r
tillsammans med andra metoder i de flesta fall mycket anvindbara vid vetenskapliga
undersokningar. Syftet med en fallstudie ar att avskilja en mindre del fran ett storre
sammanhang, dér ett visst fall far beskriva verkligheten. En fordel med den hir metoden &r att
nagon utforligare beskrivning av hela sammanhanget inte behdver goras. En uppfattning av
hur nagot gér till kan fis genom att bara beskriva ett speciellt fall. Andra fordelar dr att en
fallstudie ger en nidrhet till sjdlva analysobjektet och att flera variabler kan anvéndas. En
nackdel med fallstudier &r att endast ett undersokt fall aldrig kan ge en exakt bild av
verkligheten. Betydelsefulla slutsatser fis forst ndr beldgg som tyder pa samma resultat
kommit fram. Dérfor ar det lampligt att kombinera fallstudier med andra forskningsmetoder.
Da fallstudier gor det mojligt att pa djupet studera en viss del av ett problem under en
begransad tidsperiod, ldmpar sig den hdr metoden for sjdlvstindigt arbetande forskare. En
betydande fordel med fallstudier som metodval ar att fokus kan riktas pa en speciell foreteelse
och de faktorer som inverkar pa denna foreteelse. I en surveyundersokning kan dessa faktorer
undanhallas, trots att de kanske ar viktiga for hur exempelvis en organisation fungerar. En
organisation har vissa unika egenskaper och &ven egenskaper som delas med andra
organisationer. | en fallstudie dr syftet att belysa dessa egenskaper och visa hur de paverkar
exempelvis inforandet av nya idéer i ett verksamhetssystem. Exempel pa metoder som
anvinds 1 fallstudier &r intervjuer och observationer. (Bell, 2000; Ejvegard, 1996;
Nationalencyklopedin, 2007)

Det hir examensarbetet gér ut pd att undersoka hur medarbetare kan involveras i ett
verksamhetssystem, ddrmed &r en fallstudie pa ett utvalt konsultforetag ett lampligt val av
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metod. Forfattaren kan da med hjdlp av observationer, intervjuer och enkéter fa svar pa sina
fragestéllningar.

2.2.2 Surveyundersokningar

En surveyundersokning avser i de flesta fall att skaffa fram information om en population
genom att anvinda ett urval som far representera hela populationen. Undersokningen gar till
pa sa sitt att urvalsgruppen fir samma fragor under likadana forhallanden. Antingen kan
frigorna stillas via enkéter eller genom intervjuer. Syftet dr att fa svar pa en speciell fraga
fran ett stort antal personer. Nackdelen med den hédr metoden &r att det krdvs mycket arbete
for att vélja ut ett urval som kan representera hela populationen. Vidare dr det svart att fa svar
pa bakomliggande orsaker och orsaksrelationer. Ar surveyundersokningen vil strukturerad
och planerad kan det &nda vara en snabb och billig metod for att f4 fram information. (Bell,
2000)

Pé grund av tidsbegransningen och det fordrade forarbetet med populationsurval, anses denna
metod ej ldmplig for att uppfylla syftet med arbetet. Ett annat skl till att inte vélja den hér
metoden dr att vikten av bakomliggande orsaker till resultaten av inforda verksamhetssystem
ar for betydande for att kunna forbises.

2.3 Insamling av data

Information till en undersdkning kan antingen samlas in genom en for undersdkningen
speciell datainsamling, primérdata, eller genom att anvidnda sig av redan tidigare insamlad
information, sekundérdata . (Ejvegérd, 1996)

2.3.1 Litteraturstudie

I borjan av en undersokning genomfors ofta en litteraturstudie, som foregds av en
litteratursokning. Sokningen kan ske pé ett bibliotek med hjélp av sokord eller nyckelord. All
form av tryckt material ryms under begreppet litteratur. P4 grund av tidsbegransningen maste
det insamlade materialet gallras ut. Annars kan det hidnda att forfattaren lagger ner for mycket
tid pa att ldsa orelevant litteratur. (Ejvegard, 1996)

Visentlig litteratur kommer att viljas ut med utgdngspunkt pa medarbetares delaktighet vid
forandringar. Aven Paragon Affirsutveckling AB:s dokumentation kommer att granskas, for
att f4 en inblick 1 hur det hir konsultforetaget arbetar mot sina kunder. Litteratur kommer
frimst att inforskaffas pa biblioteket vid Luled Tekniska Universitet med sdkorden
ledningssystem, organisation, och ledarskap.

2.3.2 Intervjuer och enkater

Intervjuer och enkidter anvédnds nédr information om en populations asikter, tyckanden,
uppfattningar, kunskaper o.s.v. Onskas. Vid intervjuer stills muntliga fragor till ett fatal
respondenter. Vid en enkédtundersokning besvaras fragorna skriftligen oftast av en storre
grupp minniskor. Frdgorna i bdde intervjuer och enkéter bor vara strukturerade och vl
genomtinkta. Skillnaden mellan enkéter och intervjuer &r att fragorna i en intervju kan vara
bade strukturerade och ostrukturerade. Enkidter har alltid strukturerade frdgor och alla
respondenter far samma fragor. Intervjuer kriver mer tid, eftersom de vanligen genomfors
med en person i taget. Fordelen r att foljdfrdgor kan stdllas och att eventuella oklarheter kan
l16sas pa plats. Enkéter dr inte lika tidskrdvande som intervjuer och eftersom alla respondenter
far likadana frdgor okar tillforlitligheten. En annan fordel med enkéter dr att svaren fran
enkaéter dr lattare att bearbeta. Ddremot &r det svérare att reda ut oklarheter och det finns alltid
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en risk att tomma svar ges. Intervjuer ldmpar sig bést nir experter ska utfragas och enkiter
passar bittre nér det géller allménheten. (Ejvegard, 1996)

Med anledning av att information om Paragon Affarsutveckling AB:s arbetsmetod maste vara
precis och kommer att krdva foljdfragor, har forfattaren valt att intervjua det hér foretagets
medarbetare. P4 grund av betydelsen av att f& in ett stort antal svar angdende resultaten av
kunders inforda verksamhetssystem samt mgjligheten att sedan kunna sammanstilla svaren,
har forfattaren dven valt att genomfora en enkdtundersokning pa Paragon Afférsutveckling
AB:s kunder.

2.3.3 Observationer

Det finns tva typer av observationer, deltagande- och icke deltagande observationer. Vid icke
deltagande observationer &r forfattaren passiv, vilket innebér att han eller hon inte sjdlv deltar
1 det som studeras. Deltagande observationer innebar ddaremot att forfattaren under en léngre
tid personligen deltar i samma typ av miljo som studieobjekten och iakttar det pagaende
hiandelseforloppet. Detta for att f4 en battre forstaelse for studieobjektens beteende. Fordelen
med den hédr metoden dr mdjligheten att ga pa djupet och oOka forstéelsen for olika
hiandelseforlopp. Liksom fallstudier har den daremot nackdelen att just det fall som studeras
kanske inte dr representativt for hela gruppen. En annan nackdel dr att risken for att egna
kanslor blandas in och att den objektiva bedomningen blir felaktig. Tilliggas bor dven att
forfattaren sjilv genom sin nérvaro kan péverka studieobjektens beteende. Nidr observationer
gors kan det som kommer fram 1 en intervju eller enkdtundersokning jamforas mot hur det
verkligen fungerar i verkligheten. (Bell, 2000; Ejvegard, 1996)

I det hir examensarbetet ldmpar sig observationer for Paragon Afféarsutveckling AB:s
arbetssétt for att ge forfattaren en helhetsbild och 6kad forstaelse av hur detta foretag arbetar.

2.3.4 Narrativa undersokningar

Nér en narrativ undersdkning tillimpas samlas information in i form av berittelser och
beskrivningar. Berittelser fran olika killor jaimfors sedan for att hitta ett visst monster. Den
hir metoden kan med fordel anvéndas dé forfattaren &r intresserad av en personlig, detaljerad
beskrivning. Det dr viktigt att samtalen ar vil strukturerade. En narrativ undersokning kan
anvindas for att 6ka forstaelsen i fallstudier eller observationer. Problem som kan uppstd med
en narrativ undersokning dr att samtalen kan bli for personliga, vilket kan kénnas obekvamt
for den intervjuade. Det kan da foreligga en risk att den intervjuade drar sig ur projektet.
Metoden kan dven vara svar att tillimpa for en nyborjare samt om tiden dr begransad. (Bell,
2000)

For att fa en okad forstdelse for observationer av Paragon Affarsutveckling AB:s arbetssitt
kommer medarbetare pa konsultféretaget att intervjuas. Forfattaren anser att den hdr metoden
kommer att vara en viktig komplettering till observationerna, for att sékerstélla att forfattaren
fatt en riktig bild av foretagets arbetsmetod under observationerna.

2.4 Analys av data

Ett hjélpmedel for att sammanstélla och jimfora datamaterial dr kalkylprogrammet Microsoft
Excel. Med hjdlp av detta kalkylprogram kan data sammanstéllas i tabeller och diagram. En
analys av datamaterial underléttas genom mdjligheten att kunna berdkna och jamfora insamlat
material. (Nationalencyklopedin, 2007)
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Microsoft Excel bedoms vara ett lampligt verktyg for att bearbeta datamaterial inkommet fréan
enkdtundersokningen, eftersom datamaterialet did kan sammanstéllas och jamforas i tabeller
och diagram.

2.5 Reliabilitet och validitet

For att vara sdker pa att de metoder som viljs &r tillforlitliga och giltiga méste deras
reliabilitet och validitet beaktas. Reliabilitet dr ett métt pa hur tillforlitlig en metod dr. Om
samma metod ger samma resultat vid flera olika tillfdllen under likadana forhéllanden ségs
metoden vara tillforlitlig. En specifik fraga som ger olika svar vid olika situationer dr inte
tillforlitlig. Reliabilitet miter avsaknaden av slumpmaéssiga mitfel, medan validitet méter
avsaknaden av systematiska maitfel. Validitet innebdr med andra ord att ett wvisst
tillvigagéngssétt beskriver det som &r dmnat att beskrivas. Ett sitt att kontrollera validiteten dr
att fraga sig om en annan person skulle uppnd samma resultat, om samma metod tilldmpades.
(Bell, 2007; Nationalencyklopedin, 2007)

Reliabilitet och validitet behandlas vidare i kapitel 9.
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1 det hdir avsnittet foljer en beskrivning av foretaget diir examensarbetet har utforts.

3.1 Paragon Affarsutveckling AB

Paragon Affarsutveckling AB, fortsdttningsvis bendmnd Paragon, dr ett konsultforetag beldget
1 Luled. Paragon har nio medarbetare, varav fyra ar delidgare i1 foretaget. Paragons koncept ar
att med hjilp av en speciellt framtagen verktygslada arbeta med utveckling av verksambheter.
Syftet dr att 6ka lonsamheten och effektiviteten hos foretagets kunder genom raddgivning och
utbildning. (Paragon Affarsutveckling AB, 2007)

Paragons affarsidé:

“Paragon Affdrsutveckling AB arbetar med utveckling av alla
delar av verksamheten hos foretag och organisationer.

Vi gor det genom rddgivning, projektledning samt utbildning.
Paragons personal dr trevlig, kan sin sak, och tar uppdragen i mal.
Ddrfor skapar vi 6kad lonsamhet hos vara kunder.”

(Paragon Affarsutveckling AB, 2007)

Paragons kunder bestar av bade foretag och organisationer. Storsta delen av Paragons kunder
ar sma foretag i Norr- och Visterbottens ldn, men vissa kunder utgoérs av stora foretag.
Paragon arbetar med tjdnster inom omridena verksamhetsutveckling, affarsutveckling samt
lednings-, grupp- och individutveckling. Atagandena kan till exempel handla om kartliggning
av verksambheter, projektledning, mélstyrning, kvalitet, miljé och arbetsmiljé samt utveckling
av foretags marknads- och forsdljningsfunktioner. Paragon ér certifierat enligt ISO 9001:2000
och ISO 14001:2004. (Paragon Affarsutveckling AB, 2007)
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Det hdir avsnittet behandlar olika krav pa delaktighet ndr det giller kvalitets-, miljo- och
arbetsmiljoledning samt kdnnetecken for lyckade och mindre lyckade forsok att skapa
delaktighet. Nimns gors dven andra faktorer som kan komma att paverka medarbetares
delaktighet vid fordndringar i en organisation, sasom medarbetarnas instdllning och typ av
foretag.

4.1 Delaktighetens betydelse i verksamhetssystemet

Nir ett foretag arbetar med kvalitet, miljo och arbetsmiljo finns det olika aspekter att ta
hansyn till.

Nar det géller kvalitet har Bergman och Klefsjo (2001) utvecklat en modell, se figur 4.1, for
att visa hur olika aspekter inverkar och samverkar for att uppna syftet med kvalitetsarbetet.
Ett engagerat ledarskap ar den viktigaste parten for att kvalitetsarbetet ska fungera. Det
visentliga med ett kvalitetsarbete dr att stindigt strdva efter en 6kad kundtillfredsstéllelse
samtidigt som resurserna reduceras. For att uppné detta syfte behdver foretaget en kultur som
aterspeglar foretagets grundlidggande vérderingar. I figur 4.1 visas dessa grundliggande
varderingar som arbeta med processer, basera beslut pa fakta, arbeta stindigt med
forbdttringar samt skapa forutsdttningar for delaktighet. Dessa, tillsammans med ett
engagerat ledarskap, dr en fOrutsdttning for att arbetet med den offensiva
kvalitetsutvecklingen ska fungera. For att skapa forutsittningar for delaktighet krdvs att
medarbetarnas instillning till arbetet med verksamhetssystemet dr den rdtta. (Bergman och
Klefsjo, 2001)

4 N

Arbeta stindigt

Arbeta med med ;

processer forbattringar

Sétt kunderna
( i centrum )
o Skapa

Basera beslut pa forutsittningar
fakta for delaktighet

K Engagerat ledarskap j

Figur 4.1: Grundldggande virderingar i ett kvalitetsarbete. Efter Bergman och Klefsjé, (2001) s. 36.

4.2 Betydelsen av medarbetarnas instéllning

Medarbetares instidllning pa en arbetsplats inverkar pd klimatet i en organisation. Klimatet i
organisationen avgor i sin tur vilken foretagskultur som rader. Det dr darfor betydelsefullt
med en positiv instdllning istdllet for att inta ett passivt forhdllningssitt och endast se
svérigheter med en fordndring. Foretagskulturen styrs av uttalade och outtalade normer, vilka
talar om hur vi ska eller bor bete oss inom organisationen. Ett foretags kultur bestdms utifrdn
en rad olika faktorer. Forhallandet mellan foretaget och omvérlden kan uppfattas pa olika sétt
beroende pa om foretaget dr ledande pa marknaden eller om det passivt foljer omvérldens
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utveckling. Synen pa ménskligt agerande varierar frdn foretag till foretag, dar handlingar kan
vara rationella eller styras av ingivelser och kénslor. Vissa foretag har aktiva och
foretagsamma medarbetare medan andra fOretag priaglas av passivitet och invintan av
instruktioner. Ett foretags kultur bestdms ocksa utifrdn hur foretaget kommer fram till olika
beslut. Det kan ske genom insamling av information, analys och granskningar, genom
nyckelpersoners kunskaper eller genom diskussioner i samstammighet. Hur langt fram i tiden
foretaget planerar paverkar ocksa foretagskulturen. Aven ledningens syn pi den minskliga
naturen, det vill sdga om minniskan i grunden anses ha en vilja att arbeta, en ovilja att arbeta
eller formas av omgivningen har betydelse. Normer for hur medarbetarna forhéller sig till
varandra och hur konflikter hanteras inverkar ocksa pa foretagskulturen. For att ett foretag ska
bli framgangsrikt krdvs att ritt sorts normer genomsyrar foretagets kultur. (Klefsjo et.al, 1999;
Bergengren, 2003; Karlof och Helin Lovingsson, 2005)

4.2.1 Framgangsrika foretagskulturer

Det har visat sig att tva typer av normer kdnnetecknar framgangsrika foretag, ndmligen
disciplin och entreprendrskap. Disciplin dr nddvindigt for att kunna driva foretaget framat
och entreprendrskap dr betydelsefullt for att samtidigt behalla initiativformagan. Arbetssitt
och verktyg viljs utifrdn de virderingar som foretaget onskar ska vara en del av foretagets
kultur. For att uppnd verklig framging med ett verksamhetssystem krévs en strdvan att
stindigt vilja forbéttra nuvarande arbetssitt. (Klefsjo et.al, 1999; Bergengren, 2003; Karlof
och Helin Lovingsson, 2005)

4.2.2 Orsaker till motstand

Det finns olika orsaker till motstaind mot forandringar. Ett exempel &r att nédr foljderna av
fordndringen dr oklar kan motstand uppstd. Andra anledningar kan vara att medarbetare fir en
kdnsla av att de forlorat kontroll och inflytande eller att de blir 6verrumplade pa grund av
bristande forberedelser. Det kan ocksa bero pé att det rdder en betydande osdkerhet bland
medarbetarna orsakat av bristande information eller att medarbetarna dr osékra pa om den
egna kompetensen ir tillricklig for det nya. Om det kénns som att for mycket foréndras pé
samma gang kan en kénsla av forvirring uppsta. En fordndring krdver ocksd mer resurser i
form av tid, energi, mdten, 6kade kunskapsbehov et cetera. Om dessa resurser saknas uppstar
latt ett motstdnd bland medarbetarna. For att undvika dessa orsaker till motstdnd bland
medarbetarna dr det viktigt att ledningen uppmuntrar medarbetarnas utveckling. (Bakka,
2006)

4.3 Kannetecken for lyckade implementeringar

Ett lyckat fordndringsarbete gar i regel ut pd att forstd hur ménniskor reagerar pa
forandringsarbete 1 kombination med talamod. Det dr dven betydelsefullt med en insikt om
hur verktyg kan anvéndas som ett hjdlpmedel for att nd uppsatta mal. For att lyckas med ett
forandringsarbete bor ett verksamhetssystem byggas upp fran insidan, det vill séga ta tillvara
kunskapen och viljan hos medarbetarna. Redan i startliget bor medarbetarna involveras, for
att de inte ska kdnna sig dverkorda. Genom att informera samtliga berérda medarbetare
minskar risken for rddsla for det nya. Om forstdelsen for syftet med fordndringen finns hos
samtliga medarbetare kommer det att underlitta fordndringsarbetet. Det dr dérfor viktigt att
bakgrunden till fordndringsarbetet forklaras. En patvingad fordndring skapar ofta ett motstand
hos medarbetarna. Om de daremot sjdlva far vara med och péverka situationen &r det lattare
att fa med sig medarbetarna. Delaktighet betyder inte att alla medarbetare deltar pa alla
moten, dir beslut som aldrig foljs upp fattas. Delaktighet &r inte heller nér ledaren fattar alla
beslut utan att ta hinsyn till de 6vriga i ledningsgruppen. Delaktighet innebér istdllet att alla
medarbetares kunskap tas tillvara och anvénds i1 praktiken. Genom att ta tillvara idéer fran alla
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berorda parter skapas automatiskt en delaktighet 1 fordndringsarbetet samtidigt som det
minskar rddslan for det nya. Det dr dérfor viktigt att anvédnda sig av arbetssétt och verktyg
som fangar upp medarbetarnas forslag. En bra helhetslosning kraver oftast kunskap fran olika
avdelningar, darfor dr d&ven samverkan mellan foretagets olika avdelningar en forutsattning for
att lyckas med ett fordndringsarbete. (Axelsson et.al, 1998; Klefsjo et.al, 1999)

4.3.1 Faktorer for att skapa delaktighet

For att skapa delaktighet bland medarbetarna bor deras sjdlvtillit, dialogforméga,
malmedvetenhet och medskapandeforméga stirkas. Medarbetarnas kompetens bor utvecklas
och anledningen till inférandet av det nya verksamhetssystemet klargoras. Ledningen bor ge
moraliskt stdd och uppmuntran samt visa en forstdelse for den nya situation som
medarbetarna befinner sig 1. Det dr ocksé viktigt att visa vilken roll varje enskild medarbetare
kommer att ha i den nya situationen samt att ge varje medarbetare tillracklig kunskap for att
klara av det nya verksamhetssystemet. Att lyssna pa medarbetarnas synpunkter och ta till sig
dessa dr ocksd av betydelse. Genom att involvera medarbetarna pa ett tidigt stadium skapas ett
storre engagemang och bittre beslut fattas. Nar medarbetarna involveras pa ett tidigt stadium
omvandlas ofta motstdndet till fordndringen istéllet till stod, eftersom det skapas en bittre
forstaelse for fordndringen. Att tidigt involvera medarbetarna i en fordndringsprocess har
dock sina nackdelar. Dels eftersom det krivs mycket tid och energi fran alla parter. Dels
eftersom motstandarna till en fordndring far maojlighet att komma till tals, vilket kan resultera
i att en 0kad osédkerhet uppstar. (Bakka, 2006; Bergman och Klefsjo, 2001)

Faktorer for att skapa delaktighet:

“Det viktigaste for en ménniska &r att veta och kdnna att hon behovs.
Néar en minniska 1 frihet far ta ansvar frigérs resurser som annars inte ar
tillgéngliga.
En ménniska som inte har information kan inte ta ansvar. En ménniska som har
information kan inte undgé att ta ansvar.”

(Bergman och Klefsjo, 2001, s. 45)

Enkelheten dr en forutséttning for att 4 medarbetarna delaktiga. Eftersom medarbetarna dr de
som utfor arbetet dr det ocksd de som bist vet hur arbetet gar till och vad som kan behdva
forbattras. Det innebdr att de som arbetar 1 en viss process ocksd bor kartligga den. Att
genomfora en fordndring &r ldttare d& de berdrda medarbetarna varit med om att utforma
forandringen istéllet for att bara tala om for dem att sa hdr ska ni gora. For att ett
forandringsarbete ska ga 1 mal krdvs det att ledaren for fordndringsarbetet driver alla mot
samma mal. Detta gors genom att skapa en forstaelse och acceptans hos medarbetarna, vilket
ger dem motivation till att arbeta for fordndring. Det ar viktigt att ledaren visar att
forandringsarbetet  prioriteras, eftersom fi medarbetare kommer att prioritera
fordndringsarbetet om inte ledningen gor det. (Axelsson et.al, 1998)

4.3.1.1 Ledarskapets betydelse

Ett engagerat ledarskap ar en forutsittning for att skapa delaktighet bland medarbetarna. For
att medarbetarna ska kunna utfora ett bra arbete krdvs det att de kdnner delaktighet, ansvar
och engagemang i1 foretaget. For att lyckas med arbetet med stindig forbéttring inom ett
foretag maste ledningen underlétta for medarbetarna att kénna sig delaktiga i detta arbete.
(Bergman och Klefsjo, 2001)

Ett framgéingsrikt ledarskap har formagan att formedla idéer och visioner till medarbetarna pa

ett positivt och inspirerande sitt, att skapa en delaktighet i hela organisationen samt att leda

hela organisationen mot samma mal. I en fordndringsprocess dr det speciellt viktigt att ledaren
12
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visar handfasthet, stiller krav, inspirerar samt fokuserar pa nya framtidsmojligheter.
(Bergengren, 2003)

Motivering av medarbetarna for att kunna uppnd uppsatta mal ar en av ledarskapets viktigaste
uppgifter. Ett exempel nir det giller motivation &r en intressant jimforelse mellan arbete och
sport. I lagsport fas en direkt koppling till prestation samtidigt som alla kénner till och har
samma mal. For att lyckas med motiveringen av medarbetarna bor nédvéindig och ritt
information framgd. Det &r dven viktigt att frimja en stark gruppkédnsla, delegera
arbetsuppgifter samt involvera och skapa helhetssyn bland medarbetarna. En involvering
skapar en helhetssyn, vilket okar forstaelsen for den enskildes arbete for hela organisationen.
Genom att ge medarbetarna information skapas en kénsla av att de ar delaktiga i
verksamheten. For att skapa en delaktighet bor foretagets ledning kommunicera ut motivet till
varfor ett verksamhetssystem ska implementeras samt vad som vintas uppnas med
verksamhetssystemet ndr det dr i drift. Att borja arbetet med verksamhetssystemet med
aktiviteter som ger snabba och tydliga resultat leder till att medarbetarna far en positiv syn pa
arbetet. Gruppkénslan &r viktig for att skapa en samhorighet och for att kunna strdva mot
samma mal. For att skapa delaktighet och engagemang kriavs delegering. (Bergengren, 2003;
Bergman och Klefsjo, 2001; Gustafsson, 2000)

4.3.1.2 Betydelsen av delegering

Eftersom medarbetarnas delaktighet 6kar nir de far vara med 1 beslutsfattandet, dr delegering
av ansvar och befogenheter en viktig del i delaktighetsprocessen. Framgangsrika ledare
fokuserar inte bara pa sjédlva arbetet, utan dven pa sociala relationer pa arbetsplatsen. For att
arbetet med stindiga forbéttringar ska fungera, dr det viktigt att de méinniskor som ir en del
av att utveckla fOretagets produkter och processer dven blir en del av
verksamhetsutvecklingen. I en tidigare undersékning kallad Hawthornestudien, framkom
intressant information angaende arbetsmiljoforhallanden. Undersdkningen handlade om
huruvida arbetsmiljoforhéllandena forbattrades, utan att samrad med medarbetarna hade dgt
rum. Slutsatsen av undersokningen blev att produktiviteten inte Okade. Inflytande och
delaktighet hade forbisetts och didrmed gavs en forbéttring av arbetsmiljon inte ndgon effekt.
Ett ledarskap praglat av bristande fortroende for medarbetarna leder till ett behov av kontroll
och detaljstyrning. Medarbetarna tappar i sin tur motivationen, vilket leder till forsdmrade
resultat. Detta resulterar i1 att ledningens bristande fortroende kvarstar och det blir en ond
cirkel av hela forloppet. Om ledningen diaremot har fortroende for sina medarbetare delegeras
ansvar och befogenheter, vilket frambringar motiverade medarbetare. Resultaten blir da béttre
och ledningen har ett fortsatt fortroende. En god cirkel skapas. Den goda respektive onda
cirkeln demonstreras i figur 4.2. (Bergman och Klefsjo, 2001)
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Den onda cirkeln Den goda cirkeln
S = S =
Ledningen saknar Kontroll och Ledningen har Delegering av ansvar
fortroende detaljstyrning fortroende & befogenheter
o Anstillda tappar L Anstillda blir
Forsaimrade motivationen Forbittrade motiverade
resultat resultat
=7 =7

Figur 4.2: Figurerna visar hur kontroll och detaljstyrning leder till andra negativa konsekvenser, medan
delegering av ansvar och befogenheter genererar positiva effekter. Efter Bergman och Klefsjo (2001) s. 46.

4.3.1.3 Betydelsen av arbetsuppgifterna

For att medarbetarna ska kdnna ansvar och delaktighet bor arbetsuppgifterna vara tydliga,
slutgiltiga, offentliga och sjdlvvalda. Det innebér att en arbetsuppgift méste vara tydlig for att
ansvar ska kunna tas. Avgriansningar och beskrivning av ansvarsomradet kriavs for att oka
forstaelsen for inneborden av uppgiften. Om det inte 4r nagon annan som kontrollerar ett
utfort arbete, ligger ansvaret for att allt blir rétt pa personen som utréttar arbetet. Detta skapar
ett 6kat ansvarstagande. Motivationen till att gora ett bra arbete 6kar om det finns ett intresse
av att omgivningen ser positivt pd foretaget. Delaktighet och ansvarstagande ir inte bara en
personlig instdllning, utan dven ett socialt tryck. Medarbetare som kadnner att de sjédlva valt att
gora sitt arbete har ocksd en fOrmaga att vara mer motiverade. For att skapa dessa
forutsédttningar for medarbetarna bor slutresultaten for arbetsuppgifterna vara latta att
identifiera. En processyn samt starkt malfokuserade grupper dr konkreta exempel pa detta.
(Bergman och Klefsjo, 2001)

4.4 Kannetecken for misslyckande implementeringar

Det finns ndgra vanliga orsaker till misslyckade forédndringsarbeten. En av dessa dr att
teorikunskaperna om hur exempelvis ett verksamhetssystem ska inforas finns, men kunskapen
om hur detta ska goras i praktiken saknas. En annan orsak kan vara att de mjuka ménskliga
aspekterna har forbisetts och for stort fokus lagts pd de hirda faktorerna, sisom kalkyler,
analyser och mal. Foretag kan bli for otdliga nér resultaten av ett fordndringsarbete tar for
lang tid, vilket kan resultera 1 att foretagen ger upp 1 fortid. Genom att anlita konsulter kan
medarbetarna pa foretaget kénna sig forbisedda nidr ett verksamhetssystem ska inforas.
Medarbetarna pd foretaget kan dd& kdnna sig ointresserade och ovilliga att infora
verksamhetssystemet. (Axelsson et.al, 1998)

Olika foreteelser 1 samhéllet gor att manniskor endast dr konsumenter av utbud. Det kan till
exempel rora sig om en Overtro till marknaden, den offentliga sektorn eller till ledare. Detta
skapar en passivitet, som hindrar ménniskor fran att vara medskapande. Manniskor har dven
en formdga att underskatta sig sjdlva som betydelsefulla individer. (Bergman och Klefs;o,
2001)

Misslyckanden nér det giller implementering av verksamhetssystem kan &ven grunda sig i att
spraket 1 ISO-standarderna for miljo och kvalitet samt arbetsmiljoverkets forfattningssamling

14



4 Medarbetarnas delaktighet

AFS 2001 ar komplicerat och oforstaeligt for personer som inte dr vél insatta 1 &mnet. (SIS,
2007)

Ett vanligt misstag som gors vid inforande av verksamhetssystem é&r att verksamhetssystemet
infors av fel anledning, det vill sdga endast pa grund av kundkrav. Det finns da en risk for att
verksamhetssystemet inte far uppfylla sin funktion som ett hjdlpmedel for styrning av miljo-,
arbetsmiljo- och kvalitetsfragor. Om ett verksamhetssystem inte integreras 1 sjdlva
verksamheten finns det en risk att verksamhetssystemet istéllet for att som tidnkt forbéttra,
snarare bromsar verksamheten. Verksamhetssystemet blir d& en pappersprodukt som inte
fyller ndgon egentlig praktisk funktion i foretaget. ISO-standarderna dr verktyg som ska
fungera som vigledning 1 kvalitets- och miljoarbetet och inte verka som en belastning 1 form
av atskilliga krav for att fi en certifiering. (Axelsson et.al, 1998)

Genom att integrera omradena kvalitet, miljo och arbetsmiljo 1 en verksamhet tas hdnsyn till
alla dessa omraden nér beslut fattas. Involvering av medarbetarna ingér saledes inom bade
kvalitet, miljo och arbetsmiljo. (SIS, 2007)

4.5 Delaktighet inom kvalitetsledning

Enligt ISO Tekniska kommitté, “den tekniska kommitté inom ISO som &r ansvarig for de
olika ISO 9000-standarderna”, &r syftet med att infora ett kvalitetsledningssystem att:

”... se till att foretagets aktiviteter fungerar pd ett styrt sétt och att medarbetare
som skoter de olika arbetsuppgifterna kdnner till och forstar sina roller och
ansvar.” (ISO/TC 176, 2002)

Inom ISO 9000-standarderna finns atta olika principer, som &ar utgangspunkten for
standarderna inom ISO-familjen for kvalitetsledningssystem. Den tredje principen lyder:

”Medarbetare pa alla nivder dr organisationens frimsta tillgdng. Deras fulla
engagemang medfor att deras formaga kan anvindas for organisationens bésta.”
(SIS, 2007, e, princip 3)

Enligt ISO 9001 ska ledningen meddela foretagets kvalitetspolicy till alla foretagets
medarbetare. Ledningen ska dven se till att alla medarbetare forstar policyn. Medarbetarna ska
dven involveras i kvalitetsmélen, for att de ska bli medvetna om relevansen och betydelsen av
egna aktiviteter for att uppna malen. En annan punkt som rér medarbetarnas delaktighet &r att
medvetenheten om kundkrav ska finnas i hela organisationen. (EN ISO 9001:2000)

Genom att 1ata medarbetarna sjdlva skriva ner hur de utfor sina arbetsuppgifter skapas
automatiskt ett medskapande och delaktighet uppstar. Ett vél fungerande informationsflode ar
ocksa en viktig del for att skapa delaktighet. Engagerade medarbetare kommer att paverka och
vixa med verksamhetssystemet, vilket kommer att avspegla verkligheten pa ett mer trovardigt
satt. I annat fall finns en risk for att verksamhetssystemet blir en skrivbordsprodukt som
egentligen inte dr implementerad i verksamheten. En fordel dr att utgd fran hur aktiviteter
inom foretaget sker i verkligheten och inte hur foretaget Onskar att aktiviteterna skulle
genomforas. Nir en dokumenterad rutin inte stdmmer Overens med hur den faktiskt
genomfors maste den dndras. Medarbetarna ska alltid ha tillgdng till och forstd hur den del av
verksamhetssystemet som berér dem fungerar. Medarbetarna ska vara medvetna om hur
verksamhetssystemet uppdateras inom deras ansvarsomrdde samt veta hur problem och
forbattringsforslag hanteras. De interna revisionerna skapar mojligheter for medarbetarna att

15



4 Medarbetarnas delaktighet

komma med forbattringsforslag, vilket ger mojligheter for ett aktivt deltagande i
verksamhetssystemet. (SIS, 2007)

ISO 9001 ar uppbyggt for att kunna integreras med ISO 14001, ett verksamhetssystem for
milj6. P& si sitt kan delaktigheten inom miljéledning kopplas samman till arbetet med
kvalitetsledning. (SIS, 2007)

4.6 Delaktighet inom miljéledning

Syftet med ett miljoledningssystem &r att foretag och organisationer ska kunna arbeta med
miljofrigor pa ett strukturerat sétt. Standarden ISO 14001 &r en modell som foretag kan arbeta
efter fOr att uppna stindiga forbattringar inom sitt miljoarbete. (SIS, 2007)

For att ett miljoledningssystem ska fungera i praktiken krdvs det att ledningen stédjer
miljoarbetet pa foretaget. Ledningen bor foresprdka ett aktivt deltagande for att fi
medarbetarna engagerade och motiverade, annars kommer miljéledningssystemet inte att
fungera. En forutsittning for delaktighet ar att tillricklig kunskap foreligger. (Ammenberg,
2004)

I ISO 14001 finns en punkt angdende utbildning, medvetenhet och kompetens. Den innebar att
varje medarbetare, som genom sina handlingar kan ge upphov till betydande miljopaverkan,
ska utbildas for att kunna minska denna miljopaverkan. ISO 14001 stiller krav pd en intern
kommunikation pé alla nivéer. Likasi ska det finnas rutiner, for att medarbetarna ska vara
medvetna om vilka krav som stélls och vilket ansvar de har. I miljéarbetet &r medarbetarnas
delaktighet av stor betydelse. Dérfor &r det angeldget med utbildningar och motivation.
Genom att lata medarbetarna delta i arbetet av miljoledningssystemet blir det lattare att skapa
en motivation for att fortsétta arbeta med foretagets miljofrdgor. Enligt Swedish Standards
Institut, SIS, bor medarbetarna involveras i ett miljoledningssystem under inférandet och
drivandet av verksamhetssystemet. Genom att motivera och engagera medarbetarna okar
deras medvetenhet angdende miljon. Detta gors genom att medarbetarna far genomga en
grundldggande utbildning som innefattar begreppet miljo, hur de péverkar miljon, varfor
foretaget arbetar med miljofragor samt vad ett miljoledningssystem innebdr. I utbildningen
bor dven information om foretagets konkurrenssituation och miljdinriktad produktutveckling
ingd. Denna information férmedlas genom att policyn och miljoarbetet kommuniceras ut till
alla medarbetare, for att visa vad hogsta ledningen strdvar mot nér det géller foretagets
miljoarbete. Samtliga medarbetare ska kidnna till fOretagets betydande miljoaspekter,
miljomalen, hur foretaget har tinkt ga tillviga for att nd mélen och hur resultaten kommer att
presenteras. (Andersson, A. et.al; Berggren, 2001; SIS, 2007)

For att lyckas med kvalitets- och miljoledning krdvs en god arbetsmiljo. Genom att
systematiskt och langsiktigt arbeta med fragor gillande arbetsmiljo okar forutsittningarna for
att rekrytera och behélla kompetent personal. (SIS, 2007)

4.7 Delaktighet inom arbetsmiljoledning

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter ska alla arbetsgivare anvénda sig av ett systematiskt
arbetsmiljoarbete, SAM. (AFS 2001:1)
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Definitionen pa systematiskt arbetsmiljoarbete lyder:

”...arbetsgivarens arbete med att underséka, genomfora och félja upp
verksamheten pd ett sadant sdtt att ohdlsa och olycksfall i arbetet forebyggs och
en tillfredsstdillande arbetsmiljé uppnas.” (AFS 2001:1, 2 §)

Det &dr viktigt att det systematiska arbetsmiljoarbetet omfattar alla medarbetare i alla
forhallanden och inte bara behandlar arbetsmiljon for majoriteten av medarbetarna.

Krav enl. AFS 2001:1 som ror medarbetarnas delaktighet:

”3 § Det systematiska arbetsmiljoarbetet skall ingd som en naturlig del i den dagliga
verksamheten. Det skall omfatta alla fysiska, psykologiska och sociala forhallanden som har
betydelse for arbetsmiljon.

4 § Arbetsgivaren skall ge arbetstagarna, skyddsombuden och elevskyddsombuden mojlighet
att medverka i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

5 § Det skall finnas en arbetsmiljopolicy som beskriver hur arbetsforhallandena i
arbetsgivarens verksamhet skall vara for att ohdlsa och olycksfall i arbetet skall forebyggas
och en tillfredsstidllande arbetsmiljé uppnés. Det skall finnas rutiner som beskriver hur det
systematiska arbetsmiljoarbetet skall ga till. Arbetsmiljopolicyn och rutinerna skall
dokumenteras skriftligt om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten.

6 § Arbetsgivaren skall fordela uppgifterna i verksamheten pa ett sddant sitt att en eller flera
chefer, arbetsledare eller andra arbetstagare fir i uppgift att verka for att risker i arbetet
forebyggs och en tillfredsstéllande arbetsmiljo uppnés. Arbetsgivaren skall se till att de som
fir dessa uppgifter ar tillrickligt manga och har de befogenheter och resurser och den
kompetens som behdvs. Dessutom skall kraven 1 bilaga 1 uppfyllas. Uppgiftsfordelningen
skall dokumenteras skriftligt om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten.

7 § Arbetsgivaren skall se till att arbetstagarnas kunskaper om arbetet och riskerna i arbetet &r
tillrackliga for att ohidlsa och olycksfall skall forebyggas och en tillfredsstidllande arbetsmiljo
uppnas. Nar riskerna i arbetet dr allvarliga skall det finnas skriftliga instruktioner for arbetet.
Chefer och arbetsledande personal skall ha de sérskilda kunskaper som de behover for sina
uppgifter i1 det systematiska arbetsmiljoarbetet.” (AFS 2001:1)

En tillfredsstéillande arbetsmiljo kdnnetecknas av att medarbetarna har mojlighet att paverka
och utvecklas samt kénna frihet och variation 1 sitt arbete. Det dr ocksa viktigt att det sociala
behovet tillfredsstills och att medarbetarna kidnner en samhorighet. (AFS 2001:1)

Det systematiska arbetsmiljéarbetet ska liksom med kvalitets- och miljoledning vara en
naturlig del i1 den dagliga verksamheten. Darfor dr det angeldget att alla medarbetare deltar 1
detta arbete genom att exempelvis rapportera risker och ldmna forbéttringsforslag. (AFS
2001:1)

Medarbetare medverkar i det systematiska arbetsmiljoarbetet genom lokala och regionala
skyddsombud, vilka har speciella roller for att foretrdda de 6vriga medarbetarna. Det dr av
betydelse att arbetsgivare, skyddsombud och 6vriga medarbetare i samverkan bestimmer hur
de ska samarbeta 1 det systematiska arbetsmiljoarbetet. En forutséttning for att medarbetarna
ska kdnna sig som en del i arbetsmiljoarbetet dr att de far tillrackligt med tid och information
till sitt forfogande. Ett systematiskt arbetsmiljoarbete ska utga ifran riskerna for ohilsa och
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olycksfall samt medarbetarnas forutsittningar for arbetet. Av den anledningen bor
arbetsgivaren nyttja sina medarbetares kunskaper och erfarenheter samt ta tillvara de
forbattringsforslag som kommer in. Arbetsgivaren har alltid det yttersta ansvaret, men for att
arbetsmiljoarbetet ska fungera pa ett bra sitt i praktiken krévs det att medarbetarna involveras
1 arbetet med arbetsmiljon. Vid utformning av arbetsmiljopolicy och rutiner &r det viktigt att
medarbetarna dr delaktiga. Delaktighet skapas ocksa genom att medarbetare utbildas i
arbetsmiljofragor. Det &r viktigt att varje medarbetare har kinnedom om skyddsutrustning och
tekniska hjidlpmedel. For att medarbetarna sedan ska anvénda sig av utrustningen &r det viktigt
att arbetsgivaren motiverar medarbetarna att anvdnda den. Vid dndringar i1 arbetsuppgifter,
verksamhet, organisation och ldng frdnvaro dr det nddvéndigt att uppdatera kunskaperna inom
arbetsmiljon. Vid planerade fordndringar 1 verksamheten har det stor betydelse om
medarbetarna far information i god tid och ges en mdjlighet att delta i fordndringsarbetet, for
att minska risken for fysiska och psykiska belastningar. (AFS 2001:1)

Omfattningen av dokumentation samt andra typer av uppgifter som ror verksamhetssystem ar
olika beroende pa vilken typ av verksamhet det ror sig om. (AFS 2001:1)

4.8 Typ av verksamhet

Foretag kan delas in 1 offentliga och privata verksamheter, tjdnste- och tillverkande
verksamheter samt hur stort foretaget ar. (Olsson och Skérvad, 2003)

4.8.1 Offentlig- och privat verksamhet

I dagligt tal brukar verksamheter delas in i privata och offentliga verksamheter, dir foretag
tillhér den privata delen och institutioner, &mbetsverk och liknande rdknas till de offentliga
verksamheterna. De privata verksamheterna star for den storsta andelen foretag 1 Sverige. Till
de offentliga verksamheterna hor statens, kommunernas och landstingens verksamheter. Det
handlar om kollektiva skattefinansierade nyttigheter, som alla medborgare indirekt nyttjar
utan att det har efterfragats, exempelvis rittsvéard, forsvar, brandskydd, miljoskydd och gator.
De huvudsakliga inkomsterna kommer fran statliga skatteformer. Det erbjuds &ven tjénster
som dr relaterade till enskilda individers efterfrdgan och da finansieras d&ven de med avgifter.
(Bakka et. al 2006; Gustafsson, 2007; Olsson och Skarvad, 2003)

4.8.2 Tjansteforetag och tillverkande foretag

Ar 2001 arbetade ca 70 procent av de yrkesverksamma i Sverige inom tjinstesektorn.
Tjinsteverksamheter &r icke varuproducerande verksamheter sdsom serviceforetag,
grossistforetag, detaljistforetag och kunskapsforetag. Exempel pa tillverkande verksamheter
ar skogs- och gruvforetag, det vill sdga foretag som tillverkar varor at andra foretag eller
konsumenter. (Olsson och Skérvad, 2003)

Utmaérkande for tjdnsteforetag ar att den produkt som levereras dr immateriell, svar att ta pa,
ej lagringsbar samt att produktion och konsumtion sker i samverkan. Tjadnster dr abstrakta,
vilket gér dem svéra att tydliggoéra och virdera. Andra utmirkande drag for tjénsteforetag ér
att kunden ofta deltar aktivt och direkt i produktionsprocessen. Medarbetarnas kunskaper,
engagemang och bemoétande dr faktorer som virderas hogt av kunden. Inom dessa typer av
foretag dr processtinkande av betydelse, for att fa en bild av vad kunden vill ha. En erbjuden
tjanst styrs mot relationen mellan forséljaren och kunden. Styrningen kopplas samman med sa
kallad social styrning som innebdr att effektiviteten inom tjansteforetaget ses ur ett internt och
externt perspektiv. Den sa kallade externa effektiviteten handlar om uppmairksamheten pa
marknaden och kundens behov. Intern effektivitet handlar ddremot om medarbetarnas
engagemang, kompetensutveckling, kapacitetsutnyttjande et cetera. Det dr svarare att
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kontrollera kvaliteten péd tjanster dn tillverkade varor. Darfor ar det extra viktigt med

serviceinriktade och kvalitetsmedvetna vérderingar i en tjdnsteorganisation. (Brostrém och
Lindroth, 2001)

Tjansteforetag och tillverkande foretag kan dven klassificeras beroende pa hur stort foretaget
ar. Foretagets storlek har bland annat betydelse for hur foretagskulturen ser ut inom ett
foretag.

4.8.3 Foretagets storlek

Bedomning av foretags storlek kommer 1 detta examensarbete endast att inkludera antal
sysselsatta per foretag.

Europeiska unionen har framtagit en definition fér smd och medelstora foretag kallad Small
and Medium-sized Enterprises, SME. Definitionen av SME betecknas “foretag som
sysselsdtter farre dn 250 personer... per ar”. Sma foretag definieras som ”foretag som
sysselsétter farre dn 50 personer... per ar”. Preciseringen av mikroforetag dr “foretag som
sysselsitter farre an 10 personer... per ar”. (Erkki Liikanen, 2003, 2003/361/EG)

Sma foretag kdnnetecknas av spontant samarbete och koordinering, medan medelstora foretag
kdnnetecknas av en mer vertikal arbetsférdelning. En spontan koordinering ér ofta kadnsligare
for motstdnd &n ett starkt och synligt ledarskap med tydliga mél. Smé foretag priglas av
informella och personliga relationer mellan #gare och anstillda. Agaren har dock den
beslutande funktionen i de allra flesta avseenden, men det finns samtidigt ett dmsesidigt
beroende mellan dgare och anstéllda. Sma foretag utmarks i regel av stark tidspress och hog
stress, eftersom smé foretag arbetar efter smd marginaler bade personligen, planeringsmassigt
och ekonomiskt. Detta medfor att smé foretag ibland har svart att halla sina deadlines. Sma
foretag #r vanligen starkt bundna till finansidrer, leverantdrer och kunder. Agare till sma
foretag har ofta ett behov av att kontrollera och 6verblicka allt inom foretaget, vilket leder till
bristfillig delegering av arbetsuppgifter samt att arbetsbelastningen for dgaren blir hog.
Agarna till smi foretag kiinner ofta att de ir ett med sitt foretag. Nir en organisations méal
stimmer Overens med individernas mél skapas motivation och engagemang. Smaforetagare
hyser vanligen en stor tilltro till den egna formégan och anser sig personligen ansvariga for
aktiviteter rorande foretaget. (Bakka, 2006; Persson, 1991)

Stora foretag, det vill séga foretag som har fler an 200 anstdllda, har andra forutséttningar &n
de sma och medelstora foretagen, men kommer inte att behandlas i den hér rapporten.
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5 Arbetsprocessen

For att skapa en forstaelse for hur Paragon Affdirsutveckling AB arbetar mot kunder har en
sammanstdllning av arbetsprocessen vid inforande av verksamhetssystem hos kund gjorts.

5.1 Arbetsprocessen for Paragon Affarsutveckling AB

Nar det géller Paragons sitt att arbeta mot kund startar processen med att sdljare och kund
utbyter information. Detta kan skildras i1 figur 5.1. Vid en eventuell {forsdljning halls ett mote
mellan sdljare och kund. Vidare sker ett utbyte av information mellan séljaren och
projektledaren. Direfter planeras den tjanst som ska Overldmnas. Nér tjansten vél levererats
och fakturerats sker en Overldmning av information tillbaka till sdljaren. Ett sista
arbetsmoment dr att utvdrdera kundens uppfattning om det utférda arbetet. (Observationer;
Nilsson, 2007)

R
Utvirdering

A \ 4 EIE
Kundkontakt Forsiljning Planering Tjénsteleverans Kund
av uppdrag Fakturering
(. J/

Figur 5.1: Arbetsprocessen for Paragon frdn kundkontakt till avslutat uppdrag. (Lithner, 2007)

Tjénste-
utvirdering

5.2 Process vid inforande av verksamhetssystem

I det inledande skedet med kundkontakten, se figur 5.2, tas beslut om huruvida ett
verksamhetssystem ska inforas 1 foretaget. Inforandet av verksamhetssystemet sker med
vigledning av Paragon. Om den tinkta kunden accepterar forslaget kommer utforligare
information att delges pd en uppstartsdag. Under denna dag kommer forvintningar och
eventuella forberedelser infor framtagandet av ett verksamhetssystem att tas upp.
(Observationer; Nilsson, 2007)

|

Leverantors Uppstart Internat Egen dag/
-kontakt Uppfoljning

Figur 5.2: Arbetsgdangen vid inférande av verksamhetssystem enligt Paragons sdtt att arbeta med internat. (Lithner,
2007)
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5.2.1 Internat

Nasta steg blir att kunden tillsammans med andra kunder far delta pa ett internat, vilket
innebdr att flera kunder samlas under en arbetsvecka. Under internatet foreldser konsulter fran
Paragon om kvalitets-, miljo- och arbetsmiljoledning samt strukturen av det
verksamhetssystem som kunderna erbjudits. En grundstomme till ett verksamhetssystem
tilldelas varje deltagare. Detta verksamhetssystem utgér en mall f6r de krav i ISO 14001, ISO
9001 och AFS 2001 som kravs for en certifiering. Verksamhetssystemen ser likadana ut nir
de tilldelas kunderna. Under internatets gang och med vigledning av konsulterna kommer
varje kund att anpassa verksamhetssystemet efter sitt eget foretags verksamhet samt
konstruera en policy och skriva ner rutiner med mera. (Observationer; Nilsson, 2007)

Efter internatveckan kommer ca 85-90 procent av verksamhetssystemens grundstruktur att
vara uppbyggda. Under internatet sammanstills en A# gora-lista som visar vad kunderna har
kvar att gora nir de aterkommer till sina egna arbetsplatser. Viktigt for internatet &r att en
person med beslutanderitt deltar, det vill sédga en dgare eller verkstédllande direktor, eftersom
delar av verksamhetssystemets uppbyggnad annars vanligen maste ldmnas till efter internatet.
Efter internatveckan sker en uppfoljning for att sdkerstéilla att de givna tjansterna uppfyllts.
Kunden bygger upp resterande 10-15 procent av sitt verksamhetssystem och implementerar
det 1 sjdlva verksamheten pd egen hand. I detta skede ska ocksa medarbetarna involveras.
(Observationer; Nilsson, 2007)

Utover en internatvecka da verksamhetssystemet byggs upp, erbjuds kunden en
uppfoljningsdag kallad Den egna dagen. Denna dag kan kunden nyttja for en aktivitet som
upplevs vara i behov av mer assistans, vilket kan vara allt frin utbildning av medarbetarna,
internrevision eller hjdlp med att implementera verksamhetssystemet. Darefter far kunden
sjalv vélja om den vill ga vidare mot en certifiering. (observationer; Nilsson, 2007)

5.2.2 Den egna dagen

Den egna dagen, det vill siga uppfoljningsdagen, sker enskilt for varje kund. Samtliga
medarbetare pa foretaget samlas for att, under vigledning av konsulter fran Paragon,
utviardera hur implementeringen av verksamhetssystemet har fortlopt. Samtliga medarbetare
fir information om verksamhetssystemet samt information om att en skriftlig tentamen
kommer att delas ut till medarbetarna i1 slutet av foreldsningen. Detta gors for att skapa
engagemang och motivation till att aktivt delta under foreldsningen. Syftet med en tentamen
ar att delge medarbetarna kunskap om foretagets verksamhet samt for att de ska léra sig att
hitta i verksamhetssystemet. Resultaten av tentorna sammanstélls och utvérderas, vilket ger en
bild av hur delaktiga medarbetarna dr i1 foretagets verksamhetssystem. (observationer, Nilsson
2007)

5.2.2.1 Undersokning infor Den egna dagen

Under examensarbetets gang genomforde Paragon en kundundersdkning infér Den egna
dagen, for att fi en bild av vilken typ av hjdlp kunderna skulle komma att vilja ha under Den
egna dagen. Undersokningen gjordes i form av en enkétundersokning dér urvalsgruppen
bestod av alla de kunder som bdrjade ndrma sig Den egna dagen. Totalt skickades enkéter ut
till 45 olika kundforetag och av dessa inkom 18 enkéter, vilket sammanstéllts 1 tabell 5.1.
Paragons kundundersokning kommer fortsdttningsvis att bendmnas FEgen dag-
undersokningen. Tillhorande enkiter kommer att bendmnas Egen dag-enkdterna.

De flesta av Paragons kunder 1 Egen dag-unders6kningen visade sig ha svarat att de ej anvint
eller genomgétt sitt verksamhetssystem sedan internatet med Paragon. Ingen kund hade svarat
att verksamhetssystemet anvédndes eller att den utformade Att gora-listan foljdes.
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Informationen om hur de responderande kunderna svarat finns sammanstillt i diagram 5.1.
(Foretagsdokument)

Foretag som fatt utskick av Egen dag-enkiiter
Antal utskickade enkdter = 45

Anta respondenter 18

Tabell 5.1: Tabellen dr en sammanstdllning av en undersékning utford av Paragon infor planering av Den egna
dagen. Totalt skickades enkditer ut till 45 foretag varav 18 enkdter kom in. (Lithner, 2007)

Fas i implementeringen av verksamhetssystem

=
o

Systemet amvénds och v
foljer att gora listan

0O Systemet anvénds av
ledningen men det nyttjas
inte av personalen

0O Systemet ar inte komplett
avseende dokumentation

B Systemet ar g anvant

eller genomganget sedan
intematet

Antal foreta
O =~ N W H O ON 00 ©

Diagram 5.1: En sammanstdllning av Egen dag-undersékningen. Stérsta delen av Paragons kunder som deltagit
i undersokningen infor Den egna dagen har angivit att deras verksamhetssystem ej anvinds eller har gatts
igenom sedan internatet med Paragon. Ingen kund har svarat att verksamhetssystemet anvinds eller att den
utformade Att géra-listan foljs. (Lithner, 2007)

De inkomna svaren frdn Egen dag-undersokningen analyseras av forfattaren i kapitel 7.

5.3 Klassisk arbetsmodell

Paragon har ytterligare en arbetsmodell som de erbjuder sina kunder. Den modellen gar ut pa
att kunden far assistans och utbildning for arbetet med verksamhetssystemet under en lédngre
tid, oftast 6-18 ménader. De kunder som viljer att arbeta efter den hdr modellen &r oftast
storre foretag, vilka star for ca 20 procent av Paragons totala antal kunder. (Nilsson, 2007)

Den klassiska arbetsmodellen kommer inte att behandlas djupare i den hér rapporten,

eftersom arbetsmodellen med internat kopplat till hur implementeringen artat sig &r det
vasentliga 1 det hdr examensarbetet.
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6 Empiri
Foljande avsnitt dr en sammanstdllning av obearbetad insamlad data, som erhdllits genom
examensarbetets enkdtundersokning. Undersokningen diskuteras vidare i kapitel 9.

Foretagen 1 enkdtundersokningen valdes ut av tva personer ur Paragons foretagsledning.
Foretagen valdes utifrdn Paragons kundlista. Samtliga kunder som ansags ligga i lamplig fas
for undersokningen utsags, det vill sdga de kunder som tidsméssigt borde ha implementerat
sitt verksamhetssystem och ddrmed ocksd involverat sina medarbetare i arbetet med
verksamhetssystemen. Fortsdttningsvis kommer foretagen i1 undersdkningen att bendmnas
foretag eller kunder.

Arliga svar av respondenterna frin enkiitundersdkningen Onskades, dirfor gjordes
undersokningen anonym. Varje foretag fick en enkat till verkstillande direktor, VD, samt fem
enkiter till foretagets medarbetare. Tva olika enkéter utformades, en till VD, och en till
medarbetare. Detta for att kunna jamfora om VD:arna och medarbetarna svarade lika i
undersokningen. For att sékerstélla tolkningen av enkétfrdgorna testades enkiterna pa ett antal
personer utan kunskaper om verksamhetssystem innan enkéterna skickades ut till foretagen.
Tiden for inldmning av enkéterna sattes forst till en vecka. Eftersom f& svar inkommit efter
denna tid utdkades tiden till tvd veckor och dérefter till en ménad. Pdminnelser skickades ut 1
form av e-mail tre génger till varje foretag. Enkéterna aterfinns i bilaga E och F.

I tabell 6.1 kan vi se att antal deltagande foretag blev 9 av 29. I tabell 6.2 visa fordelningen av
typ av foretag, vilken visade sig vara majoriteten tjdnsteforetag. De Oppna svaren frén
enkidterna till VD finns sammanstéllda i tabell 6.4 och ger en fingervisning om hur varje
foretag valt att ga tillvdga 1 de olika enkétfragorna. Tabell 6.3 visar att antalet inkomna
medarbetarenkiter uppgick till 31 av 145. Enkéterna till medarbetarna har frimst genomforts
for att kunna pavisa en eventuell skillnad 1 uppfattning mellan VD och medarbetare. Foretags
anledningar till att inte delta i enkdtundersokningen har sammanstillts i tabell 1 i bilaga A.
Detta for att fa en uppfattning om dessa kunders anledningar till att inte delta i
undersokningen kunde kopplas till arbetet med verksamhetssystemen. En fordelning over
antalet anstéllda per foretag utfordes for att f4 en bild av de responderande foretagens storlek,
vilket visas i diagram 7.5.

Forfattaren har valt att 1 detta kapitel endast visa de tabeller och diagram som anses mest
relevanta for analysen och slutsatserna, for att underlitta en overskéadlig bild av det viktigaste
datamaterialet frin undersokningen. Ovriga tabeller och diagram aterfinns i bilaga A och B.
De tabeller och diagram som ndmns i detta kapitel kommer att ligga till grund for en analys
over hur Paragons kunder upplever Paragons arbetsmetod samt hur delaktiga kundernas
medarbetare upplever sig vara i respektive foretags verksamhetssystem.
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Antal foretag i undersokningen

Totala antalet foretag 29
Antal féretag som svarade 9
Svarsfrekvens 31 %

Tabell 6.1: 9 av 29 foretag valde att delta i undersokningen

Fordelning av typ av foretag

Tjansteforetag

Responderande 5
féretag

Tillverkande foretag

3

Tabell 6.2: 5 av de 9 foretagen var tjdnsteféretag och 3 av de 9 deltagande foretagen var tillverkande foretag.

Ett foretag deltog utan att svara pad vilken typ av foretag det var.

Antal medarbetarenkiiter i undersokningen

Totala antalet 145
medarbetarenkéater

Antal inkomna 31
medarbetarenkéater

Svarsfrekvens 21 %

Tabell 6.3: 30 av 145 enkdter fran medarbetarna kom in

Foretagens betyg av Paragons arbetsmetod

Foretag
N W » 00 O N 00 ©

Betyg

Diagram 6.1: Sammanstdillning av féretagens svar i undersékningen. Diagrammet visar VD:arnas uppfattning
om Paragons metod for att fa medarbetare delaktiga i foretagens verksamhetssystem. Skalan gdr fran 1 =
mycket dalig till 6 = mycket bra. Foretag nr 2 har valt att inte svara. Foretag nr 5 och 6 har svarat "vet ej”.
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VD:arnas uppfattning ommedarbetarnas delaktighet i
verksamhetssystemet

Foretac

N W OO N 00 ©

1 2 3 4 5 6
Skattad delaktighet

Diagram 6.2: Diagrammet dr en sammanstdllning av VD:arnas svar frdan de inkomna enkdterna. Diagrammet
visar varje VD:s uppfattning om hur delaktiga medarbetarna dr i foretagets verksamhetssystem. Skalan gar fran
1 = mycket dalig till 6 = mycket bra. Foretag nr 2 har valt att inte svara

Medarbetamas upplevda delaktighet

Betyc

0 2 4 6 8 10 12
Antal

Diagram 6.3: Diagrammet dr en sammanstdllning av medarbetarnas svar fran de inkomna enkdterna i
undersékningen. Diagrammet visar medarbetarnas upplevda delaktighet i foretagets verksamhetssystem.
Betygen strdicker sig fran 1 till 6, dér 1 dr inte alls delaktig och 6 dr fullt delaktig.
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VD:arnas skattning av intern kommunikation

<

Foretac
(¢)]

-
N
w
IN
()}
o

Skattning

Diagram 6.4: Diagrammet dr en sammanstdillning av VD:arnas svar frdn de inkomna enkdterna. Diagrammet
visar varje VD:s uppfattning om hur bra/daligt den interna kommunikationen fungerar pd respektive foretag.
Skalan gar fran 1 = mycket ddlig till 6 = mycket bra. Féretag nr 2 har valt att inte svara.

Medarbetarnas skattning av intern kommunikation

Skattnin

-

7 9 1 13

N
w
()}

Antal

Diagram 6.5: Diagrammet dr en sammanstdllning av medarbetarnas svar fran de inkomna enkdterna i
undersokningen. Diagrammet visar hur medarbetarna upplever den interna kommunikationen pd sitt foretag.
Betygen gar fran 1= mycket daligt till 6 = mycket bra. 11 av 31 medarbetare anser att den interna
kommunikationen dr vird en 4 i betyg.
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VD:amas skattning av hur rutinema efterfoljs

Foretac

N WA OO0 O N 0 ©

-—

Skattning

Diagram 6.6: Diagrammet dr en sammanstdillning av VD:arnas svar frdn de inkomna enkdterna. Diagrammet
visar varje VD:s uppfattning av i vilken utstrickning foretagets rutiner fungerar i praktiken. Skalan gar fran 1 =

inte alls till 6 = fullt ut. Foretag nr 2 har valt att inte svara.

Efterfoljs rutiner?
6
5
£ 4
£
S
»n 3
2
1
0 2 4 6 8 10 12 14 16
Antal

Diagram 6.7: Diagrammet dr en sammanstdllning av medarbetarnas svar fran de inkomna enkdterna i
undersokningen. Diagrammet visar medarbetarnas skattning av i vilken grad det egna foretagets nedskrivna
rutiner efterfoljs. Skattningen gar fran 1=inte alls till 6=fullt ut. 14 av 29 medarbetare anser att rutinerna

efterfolys fullt ut.
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VD:arnas skattning av nyttjande av forbéattringsforslag

Foreta:
[¢)]

-
N
w
A
[é)]
(o]

Skattning

Diagram 6.8: Diagrammet dr en sammanstdillning av VD:arnas svar frdn de inkomna enkdterna. Diagrmmet
visar varje VD:s uppfattning av i vilken utstrdckning forbdttringsforslag som kommer in fran medarbetarna
nyttjas. Skalan gdr frdan 1 = inte alls till 6 = fullt ut. Foretag nr 2 har valt att inte svara.

Medarbetarnas bedonning av nyttjade forbattringsforslag

Skattnin

1

o
N
N
o
[00]
3

Antal

Diagram 6.9: Diagrammet dr en sammanstdllning av medarbetarnas svar frdan de inkomna enkdterna i
undersékningen. Diagrammet visar medarbetarnas skattning av i vilken utstrdckning inkomna
forbdttringsforslag nyttjas av det egna foretaget. Skattningen gar frdn 1 till 6, ddr 1 dr inte alls och 6 dr fullt ut.
9 av 17 medarbetare skattar nyttjandegraden av forbdttringsforslagen som en 4.

27



6 Empiri

Foretag

3b

© 0 N O b~ W -

4b

5b

o N O O,

9

Sammanstallning av oppna enkatsvar

Hur upplevde Ni Paragon Affarsutveckling AB:s metod for att fa
medarbetarna delaktiga i Ert verksamhetssystem? Varfor?

Pé ett relativt enkelt sétt fa info om vad ett styrsystem innebar.
Metodiskt och enkelt

Vil genomford presentation av Paragon i1 Géllivare med véra anstéllda
Inget svar

Inget svar

Har inte anvént er sa mycket for presentationer

Inget svar

Inget svar

For tillfillet, hur delaktiga tycker Ni att medarbetarna ir i Ert
verksamhetssystem? Vad anser Ni att detta beror pa?

BI. a. tidsbrist

Var speciella verksamhet dér vi till 90 % sitter hos kund och arbetar i deras
system

Vi har infort ménadsmoten dér vi informerar de anstidllda om néstan allt som
hinder 1 foretaget

Tidsbrist
Partering anda

Jag har delegerat uppgifter och startat upp en ledningsgrupp med 4
medarbetare som sedan informerar de 6vriga

Inget svar
Vi har inte kommit igdng med arbetet &n, bara utbildat en handledare

Hur gick Ni tillviga for att kommunicera ut policyn till Era
medarbetare?

BI. a. genom att dela ut parmar med info tagna ur verksamhetssystemet.

Seminarium i 5 dagar for info/utb.

Micke Nilsson fran Paragon kom upp till Géllivare och informerade oss
samtliga i varat foretag och dven ett byggforetag med deras anstdllda

Ej genomfort fullt ut

Medarbetarméten och information

Alla har fatt verksamhetsmanualen, men vid tillfdlle skall den gas igenom
Personalmoten, policyn uppsatt pa viggen

Skriftligt samt genomgang pa manadsmoten

Fortsdttning pd ndsta sida.
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6b
1
3
4
5
6
7
8
9

7b
1
3
4
5
6
7

8b
1
3
4
5
6
7
8
9

Hur gick Ni tillviga for att kommunicera ut kundkraven?
Bl. a. info pa personaltriffar

Seminarium 1 5 dagar for info/utb.

P& vara minadsmoten

har genomsyrat verksamheten hela tiden
Med moten och personliga informationer
Information via prod.ledare

Inget svar

Inget svar

Hur gick Ni tillviga for att kommunicera ut milen till medarbetarna?
Info pé personaltréffar

Seminarium i 5 dagar for info/utb.
Information frdn Micke Nilsson samt den information vi ger pd manadsmdten
Miljémalen ar battre uttalade d4n miljomalen. Vi har liten miljopaverkan

Utarbetade mijo- och kvalitetsmél

Har informerat detta men har idag ingen uppfattning om man exakt kinner till
malen. Men man kénner till mycket annat som péverkar dessa.

Inget svar
Skriftligt samt genomgang pa ménadsmoten

Hur gick Ni tillviga for att kommunicera ut de betydande
miljoaspekterna?

Vi har vildigt lite betydande miljoaspekter.

Seminarium i 5 dagar for info/utb.

Information frdn Micke Nilsson samt den information vi ger pa médnadsmdten
Ej genomfort fullt ut

Inget svar

Inget svar

Inget svar

Daélig information, men skall bli béttre

Fortsdttning pd ndsta sida.
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10b Hur har informationen om ansvar delgivits medarbetarna?
Personaltraffar, pdrmar med info.

Seminarium 1 5 dagar for info/utb.
I vérat dagliga arbete samt moten
Muntligt och delvis skriftligt

Skriftliga arbetsinstruktioner

Inget svar

0 N o 0 b~ W0 -

Inget svar

9 Skriftlig och muntlig info till berérda parter

Tabell 6.4: Sammanstdllning av VD:arnas dppna svar i undersckningen. Foretag nr 2 har valt att inte svara.
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7 Analys

I det hdr avsnittet foljer en analys av insamlad information, ddribland sammanstdllda
enkdtsvar samt egna observationer som gjorts under ett internat och en Egen dag med
Paragon och deras kunder.

7.1 Delaktighetens betydelse i verksamhetssystemet

Diagram 6.1 visar att de kunder som valt att delta i undersdokningen har gett Paragons
arbetsmetod, for att fa medarbetarna delaktiga i verksamhetssystemet, ett medelbetyg pa 4,8
pa en skala frén 1 till 6. Betyget 1 motsvarar mycket déligt och betyget 6 motsvarar mycket
bra. Detta tolkas som att kundforetagen inte dr missndjda, men dnda inte fullt n6jda med den
arbetsmetod som Paragon anvént sig av.

VD:arnas uppfattning om hur delaktiga medarbetarna &r i foretagens verksamhetssystem visas
1 diagram 6.2. VD:arnas svar ger ett medelvérde pa 4,1 pé en skala fran 1 till 6. Detta tyder pa
att VD:arna inte upplever medarbetarna som fullt delaktiga i foretagens verksamhetssystem.

En majoritet av de foretag som valde att inte delta i enkdtundersdkningen har angett
samstimmiga anledningar till detta (bilaga A, tabell 1). Skélet var att de inte hade infort
verksamhetssystemet d4n och didrmed inte informerat sina medarbetare om
verksamhetssystemet. Eftersom dessa foretag valde att inte delta i undersdkningen finns det
inga kénda bakomliggande orsaker om varfor de inte har infort sina verksamhetssystem eller
inte informerat sina medarbetare om det.

7.2 Betydelsen av medarbetarnas installning

I diagram 7.1 kan vi se att medarbetarna generellt uppfattar sin egen delaktighet i foretagens
verksamhetssystem som nagot hogre dn vad respektive VD uppfattar. Detta tolkar forfattaren
som positivt for det framtida arbetet med verksamhetssystemen i dessa foretag. Medarbetarna
har svarat positivt pa fragan om hur delaktiga de kénner sig i1 foretagens verksamhetssystem,
vilket kan tolkas som att de har en positiv instéllning till arbetet med verksamhetssystemet.
Diagram 7.1 kan dirmed tolkas som att medarbetarna har en storre onskan att vilja vara
delaktiga 1 verksamhetssystemet dn vad VD:n pa ett foretag tror. Ledningens syn pa den
maénskliga naturen skapar 1 sin tur vissa normer inom foretaget. For att ett foretag ska lyckas
med att involvera medarbetarna krdvs didrmed att ledningen sétter tilltro till att medarbetarna
vill vara delaktiga i verksamhetssystemet.
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Uppfattning om medarbetarnas delaktighet

\D:amas totala
medelskattning

Medarbetarnas totala
medelskattning

1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0
Skattning

Diagram 7.1: Jimforelse i medeltal, mellan alla VD:ars totala skattning av hur delaktiga medarbetarna dr
Jjdmfort med medarbetarnas totala skattning av hur delaktiga de upplever sig vara i foretagens
verksamhetssystem.

Enligt Egen dag-undersékningen, vilken finns sammanstdlld 1 diagram 5.1, har den storsta
delen av Paragons kunder angivit att deras verksamhetssystem ej har anvénts eller genomgatts
sedan internatet med Paragons konsulter. Ingen av kunderna har svarat att
verksamhetssystemet anvéinds eller att, den under internatet utformade, Att gora-listan oljs.
Detta tolkas som att foretagen, nir de pa egen hand ska ta itu med verksamhetssystemen,
saknar den drivkraft som behdvs for att infora verksamhetssystemen i praktiken. Disciplin dr
en av de avgorande faktorerna for att skapa en framgingsrik foretagskultur. Likasa &r
entreprendrskap en viktig faktor for att kunna uppné en framgangsrik foretagskultur. 1 de fall
dé initiativet till att infora ett verksamhetssystem inte frdn grunden kommer frén foretagens
ledning uppstar ett problem. Foretagen, Paragons kunder, har d& redan fran borjan saknat det
entreprendrskap som &r viktigt for foretagskulturen. En framgéngsrik foretagskultur dr i sin
tur betydelsefull for att foretagen ska lyckas med att involvera medarbetarna i arbetet med
verksamhetssystemen.

For att uppnd framgang med ett verksamhetssystem fordras en strdvan att vilja bli bittre.
Extra resurser i form av tid, energi, méten, 6kade kunskapsbehov med mera behdvs, annars
skapas inga forutsittningar for medarbetarna att bli delaktiga i verksamhetssystemen. I tabell
6.4 framkom att brist pd tid var en av de grundliggande orsakerna till varfor
verksamhetssystemen inte implementerats i foretagen.

I diagram 7.2 visas att den interna kommunikationen fungerar béttre i vissa foretag och sdmre
1 andra. For att medarbetarna ska ges mojlighet till att medverka 1 fOretagens
verksamhetssystem dr det viktigt att medarbetarna fir den information som é&r relevant i
sammanhanget.
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Jamforelse intern konmunikation

m \VD:amas betyg
O Medarbetamas medelbetyg

| IUWI

N
N
w
£
(¢)]
(0]

Betyg

Diagram 7.2: Jimforelse mellan medarbetarnas medelbetyg och VD:ns uppfattning om hur den interna
kommunikationen fungerar pad respektive foretag.

7.3 Kannetecken for lyckade implementeringar

Det har 1 teoriavsnittet framkommit att det finns faktorer som péverkar hur lyckad en
implementering av ett verksamhetssystem blir. En av dessa faktorer dr insikten om hur
verktyg kan anvindas som ett hjdlpmedel for att na uppsatta mal. Denna insikt har Paragons
kunder erhallit i form av utbildningar givna av Paragon. En annan viktig faktor &r att
verksamhetssystemet byggs upp fran insidan, det vill sdga att kunskapen och viljan hos
medarbetarna nyttjas. Av vikt dr dven att medarbetarna involveras redan fran bérjan av arbetet
med ett verksamhetssystem.

Paragons arbetsmetod innebidr att medarbetarna involveras 1 verksamhetssystemet forst efter
att stora delar av verksamhetssystemet byggts upp. I rapportens undersdkning finns det inget
som tyder pa att Paragons arbetsmetod hindrar medarbetarna fran att involveras 1 ett senare
stadium av arbetet med verksamhetssystemet.

Enligt diagram 6.1 har Paragons kunder inte varit fullt n6jda med Paragons arbetsmetod.
Storsta andelen kunder har dock gett betyget 5 eller 6 péd en skala fran 1 till 6, ddr 6 motsvarat
mycket bra och 1 mycket dilig. Aven om Paragon fitt relativt hdga betyg for sitt sitt att
arbeta borde en forbittring av nuvarande arbetssitt ske, eftersom det ér efterstravansvart att
alla kunder &r mycket n6jda med den tjdnst som levereras av Paragon. De foretag som har gett
lagst betyg, 1 fraigan om hur de upplevt Paragons arbetsmetod for att skapa delaktighet bland
medarbetarna, har inte angivit orsakerna till varfor de upplevt arbetsmetoden som bristfallig.

En undersokning som ger en bild av hur implementeringen av verksamhetssystemen fortlopt
ar Paragons egen undersokning infor Den egna dagen. Denna undersokning visar att ingen av,
de i undersdkningen deltagande foretagen, anvinder verksamhetssystemet eller foljer At
gora-listan. Samma unders6kning visar dven att hilften av foretagen ej hade genomgatt eller
anvint verksamhetssystemet sedan internatet med Paragons konsulter. Denna undersdkning
visar klart att det varit Paragons konsulter som varit den drivande parten och att nér
konsulterna ldmnar foretagen forsvinner ocksd den drivkraft som fort arbetet med
verksamhetssystemen framaét.
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Det &r viktigt att finga upp medarbetarnas idéer nagon gang under inforandet av
verksamhetssystemet. Om det sker i det inledande skedet eller, enligt Paragons arbetsmetod,
ndr 85-90 procent av verksamhetssystemets grundstruktur dr klart har bada sina for- och
nackdelar. Paragons metod innebér att tid och energi kan sparas fran alla parter, medan det
kravs betydligt mer tid och energi om medarbetarna ska involveras fran start. Betrdffande
respondenternas svar i tabell 6.4, att brist pa tid var en av anledningarna till varfor vissa delar
av verksamhetssystemet inte fungerar, dr den tidssparande aspekten med Paragons
arbetsmetod betydelsefull. Att 14ta medarbetarna bli delaktiga i verksamhetssystemet redan
frdn borjan kan, trots att det tar langre tid, motivera medarbetarna att fortsétta vara en del av
verksamhetssystemet.

I tabell 6.4 har foretagen generellt svarat att de ansdg Paragons metod, for att skapa
delaktighet 1 foretagens verksamhetssystem, vara metodisk och enkel med en vél genomford
presentation. Aven om Paragon utfort ett bra arbete kan medarbetarna fi en uppfattning om att
det ar Paragons konsulter som &r engagerade och drivande 1 arbetet med verksamhetssystemet
istéllet for foretagets ledning. En engagerad ledning dr en huvudforutséttning for att arbetet
med ett verksamhetssystem ska fungera.

Enligt vissa kunder i undersokningen innebar Paragons metod att arbetet med att starta upp ett
verksamhetssystem gér snabbt och enkelt. Detta dr en fordel eftersom medarbetarna kan se
snabba och tydliga resultat, vilket 1 sin tur leder till att medarbetarna far en positiv syn pa
arbetet med verksamhetssystemet. Paragons arbetsmodell har dven andra fordelar. I de fall da
en person med beslutanderitt deltar pa ett internat, kan denne skriva ner vilka arbetsrutiner
som denne tycker ska gilla. Efter internatet kan medarbetarna tillfrigas om vad de tycker om
de nedskrivna rutinerna. Om det dr ndgot i en rutin som inte stimmer 6verens med hur arbetet
gér till 1 praktiken far medarbetarna kommentera detta och rutinen skrivas om. P& detta sétt
blir medarbetarna delaktiga i verksamhetssystemet nir endast ca 10-15 procent av inforandet
aterstdr. Paragons arbetsmodell kan kopplas samman med teorin att arbetsuppgifterna ska vara
tydliga, slutgiltiga, offentliga och sjdlvvalda for att medarbetarna ska kdnna ansvar och
delaktighet 1 ett fOretags verksamhetssystem. Avgrinsningar och beskrivningar av
ansvarsomraden krivs for att 6ka forstdelsen for inneborden av en viss uppgift. P4 detta sétt
uppfylls ocksd kravet pa medarbetarnas kdnnedom om ansvar enligt ISO-standarderna.
Medarbetarnas kdnnedom om sitt befattningsansvar har visat sig fungera relativt bra hos
Paragons responderande kunder (bilaga A, diagram 2 och 3).

Det kan 1 tabell 6.4 urskiljas att de responderande foretag, som anser sina medarbetare
delaktiga i verksamhetssystemen ocksé anser att de har ett fungerande informationsfléde. De
foretag som daremot inte anser att medarbetarna &ar fullt delaktiga 1 fOretagens
verksamhetssystem har angett tidsbrist som en anledning. Nér ett foretag inte har tid att
involvera sina medarbetare 1 sitt verksamhetssystem skapas inte nagra forutsittningar for
delaktighet, vilket dr avgdrande for att medarbetarna ska kunna delta i arbetet med
verksamhetssystemet.

F& medarbetare hade enligt undersokningen fatt genomga en miljoutbildning (bilaga A,
diagram 13). Detta kan anses ha minskat medarbetarnas mojligheter till att involveras i
foretagens verksamhetssystem. For att medarbetarna ska kunna bli delaktiga i foretagens
verksamhetssystem, maste de a4 den kunskap som behovs.
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7.4 Kannetecken for misslyckande implementeringar

En orsak till en misslyckad implementering av ett verksamhetssystem kan vara att spréket i
ISO-standarderna och SAM ir for komplicerat for en person som inte dr tillrackligt insatt i
dmnet. Genom att anlita konsulter kan foretag undvika detta. En annan mojlig orsak till
misslyckade implementeringar dr att fOretagen inte ser ndgra resultat av arbetet med
verksamhetssystemen forrdn efter en langre tid. Foretagen kan dd ge upp i fortid. Genom att
anvdnda sig av internat, som Paragon gor i sin arbetsmetod, minskas riskerna for dessa
problem. I den hér unders6kningen uppstér istéllet problemen efter att konsulterna har lamnat
foretagen. En mgjlig anledning till detta kan vara att det var konsulterna som stod for den
egentliga drivkraften for att genomdriva arbetet istillet for, som det borde vara, respektive
foretags ledning.

7.5 Delaktighet inom kvalitets-, miljo- och arbetsmiljoledning

I undersokningen framkom att de allra flesta medarbetare till de foretag som deltog i
undersokningen kénde till innebdrden av det egna fOretagets miljo- och kvalitetspolicy
(bilaga A diagram 4-6). Eftersom policyn visar vad hogsta ledningen strdvar mot ar policyn
ett bra sétt att visa ledningens engagemang for kvalitets-, miljo- och arbetsmiljoarbete. Nér
det géller miljo- och kvalitetsmél, betydande miljoaspekter, kdinnedom om befattningsansvar
samt kundkrav var inte alla, men majoriteten underréttad (bilaga A, diagram 2, 3, 7-12). I
undersokningen framkom det att nédstan ingen av medarbetarna hade fatt genomga en
miljéutbildning (bilaga A, diagram 13). En miljéutbildning &r inte bara ett krav enligt ISO-
standarderna. Rétt kunskap dr dven en forutsittning for att kunna skapa delaktighet.

En viktig faktor, for att kunna skapa delaktighet inom ett verksamhetssystem, dr ett vél
fungerande informationsflode. Enligt diagram 7.2 har det forekommit delade uppfattningar
om hur vél den interna kommunikationen inom respektive foretag har fungerat. I vissa foretag
har medarbetarna svarat att de upplever informationsflédet fungera bittre &n vad VD:n anser.
P& andra foretag har det varit precis tvdrt om. Dér har VD ansett att kommunikationen inom
foretaget fungerat béttre dn vad medarbetarna ansett.

SIS motsédger sig Paragons sitt att arbeta med verksamhetssystem. SIS rader foretag att utga
fran hur aktiviteter fungerar i praktiken inom ett foretag, istdllet for att skriva ner rutiner efter
hur foretaget onskar att det skulle vara. Paragon rdder sina kunder att skriva ner rutinerna
under internatet och dd formulera rutinerna som de onskar att de skulle fungera i praktiken.
Detta for att ge medarbetarna en tydlig bild av vilka krav ledningen stiller pa arbetsuppgifter
inom foretaget. Diagram 7.4 visade att medarbetarna generellt anser sig folja rutinerna bittre
an vad VD:arna bedomer. Detta kan tyda pa att VD:s dnskan om hur rutiner ska utforas
egentligen inte stimmer Overens med hur dessa rutiner fungerar i praktiken. De medarbetare
som utfor rutinerna kan anse att deras rutiner fungerar pé ett bra sitt, vilket skulle kunna
forklara skillnaden i svar mellan VD och medarbetare 1 undersdkningen.

Forbittringsforslagen har enligt diagram 7.3 inte utnyttjats fullt ut, vilket enligt forfattaren
innebédr att medarbetarna inte ges tillfdlle att medverka 1 arbetet med verksamhetssystemet.
SIS anser att medarbetarna kan ges mojlighet att komma med forbéttringsforslag via de
interna revisionerna, vilket &dven ger mojligheter for ett aktivt deltagande i
verksamhetssystemet.

En forutsdttning, for att verksamhetssystemet for kvalitets-, miljo- och arbetsmiljoledning ska
fungera 1 praktiken, &r att ledningen stodjer arbetet med verksamhetssystemet fullt ut. Om
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drivkraften saknas, vilket kan skymtas i undersokningen, kommer inte verksamhetssystemet

att fungera i praktiken.

Nyttjande av forbéattringsforslag
\D:amas totala
medelskattning
Medarpetamas
totala
medelskattning
1,0 20 30 4,0 50

6,0

Diagram 7.3: Diagrammet dr en jamforelse mellan medarbetarnas respektive VD:arnas totala medelbetyg av de
inkomna enkdtsvaren i undersokningen. Diagrammet visar medarbetarnas medelbetyg och VD:ns uppfattning

om i vilken utstrdckning forbdttringsforslag fran medarbetarna nyttjas.

Foljer rutiner
VD:amas totala
medelskattning
Medarbetamas
totala
medelskattning
1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0

Skattning

Diagram 7.4: Diagrammet dr en jimforelse mellan medarbetarnas respektive VD:arnas totala medelbetyg av de
inkomna enkdtsvaren i undersokningen. Diagrammet visar medarbetarnas medelbetyg och VD:ns uppfattning

om i vilken utstrdckning rutiner foljs.
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7.6 Typ av verksamhet

Endast mikroforetag och sma foretag har deltagit i undersokningen, forutom ett foretag som
hade 70 anstéllda, enligt diagram 7.4. En anledning till varfor informationsflddet visat sig
fungera relativt bra bland vissa foretag i undersokningen, kan vara att sma foretag
kdnnetecknas av informella och personliga relationer mellan dgare och anstillda. Stark
tidspress och hog stress dr ocksa utmarkande for medarbetare pa denna typ av foretag, vilket
visat sig vara en av de vanligaste orsakerna till att verksamhetssystemen inte inforts enligt
tabell 6.4. Eftersom sma foretag ofta dr starkt bundna till finansiérer, leverantorer och kunder,
kan anledningen till varfor foretagen 1 undersdokningen valde att infora ett verksamhetssystem
vara fel. Det finns hér en risk for att foretagen valt att infora ett verksamhetssystem enbart pé
grund av krav fran kunder. D4 dgarna till smé foretag generellt har ett behov av att kontrollera
allt inom fOretaget kan delegeringen vara bristfillig, vilket kan generera i att dgaren eller
VD:n inte ser arbetet med verksamhetssystemet som en av de viktigaste delarna i foretaget om
det dr en annan person som skoter det.

Antal anstallda och respondenter per foretag

Antal anstallda

80

70 - —

60 | O Owviga anstillda
50 || B Respondenter
40 u

Foretag

Diagram 7.5: Overblick 6ver antalet anstillda och antal respondenter per foretag. Antalet anstdllda pa
foretagen varierar mellan 7 och 70 st. Foretag nr 2 har valt att inte ange totala antalet anstdllda. Foretag
nummer 9 hade endast 2 respondenter av totalt 70 anstdllda.
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8 Slutsats

1 detta kapitel har forfattaren dragit de slutsatser som kunnat faststdllas utifrdan den tidigare
genomforda analysen. Forfattaren har dven tagit fram ett forslag pd losning, som baserats pd
analys av den teori och data som tagits fram i examensarbetet.

8.1 Positiva resultat

Faktorer med Paragons arbetsmetod som visat sig vara positiva for att skapa delaktighet 1
arbete med verksamhetssystem ar att metoden ger snabba resultat. Genom att anvinda sig av
internat byggs nistan hela verksamhetssystemet upp péd en arbetsvecka, vilket gor att arbetet
med verksamhetssystemet och vilka resultat som det givit blir tydliga pa kort tid.

En annan positiv faktor dr att ansvar och befogenheter blir tydliga for medarbetarna nar
arbetsrutiner tas fram av ledningen under internatet.

Ett fungerande informationsflode har enligt undersokningen visat sig vara en betydande
anledningen nir involveringen av medarbetarna 1 verksamhetssystemet fungerat bra. Nar
informationsflodet fungerar skapas automatiskt en delaktighet i verksamhetssystemet.

Genom att anvidnda konsulter har ett vanligt problem med forstaelsen av spraket 1 ISO-
standarderna kunnat undvikas.

En intressant iakttagelse, nir det giller medarbetarnas delaktighet i arbetet med fOretagens
verksamhetssystem, gjordes i enkdtundersokningen. Detta var att medarbetarna kinner sig
mer delaktiga &n vad VD:n anser, vilket skapar goda forutsdttningar for ett fortsatt
forbattringsarbete for dessa foretag. Dock under forutsittning att VD:n dr medveten om
medarbetarnas vilja att delta i1 arbetet.

Positivt med nuvarande arbetsmetod:
e Snabba resultat
e Klarhet i ansvar och befogenheter
e  Fungerande informationsflode
e Inga problem med spréket i ISO-standarderna
e  Medarbetarna kdnner sig mer delaktiga 4n vad VD:n tror

8.2 Negativa resultat

Problem som bor dtgdrdas med Paragons nuvarande arbetsmetod dr att medarbetarna inte
kanner sig fullt delaktiga i foretagens arbete med verksamhetssystemen. Detta kan atgdrdas
genom att forutséttningar for att skapa delaktighet ges i form av mer tid, energi, méten och
kunskap. Tiden krdvs for att visa att ledningen prioriterar arbetet med det nya
verksamhetssystemet. Energin behovs for att behélla drivkraften och for att sedan kunna
pavisa resultat av arbetet. Moten har betydelse for att kunna fora arbetet med
verksamhetssystemet framét och for att information ska kunna gé ut till alla berdrda parter.
Kunskap ar en betydande faktor eftersom medarbetarna kommer att ha svért for att delta i
ndgot som de inte har tillrdcklig kunskap om.

Ledningens syn pd medarbetarnas vilja att vara delaktiga i arbetet med verksamhetssystemet
var ett annat problem som framkom i undersokningen. Detta skulle kunna atgirdas genom att
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ledningen blir medveten om hur medarbetarna ser pd arbetet. Att fora en dialog med
medarbetarna istillet for att endast ge information nerdt i hierarkin, skulle underlitta for
ledningen att bli mer medveten om medarbetarnas syn pa arbetet med verksamhetssystemet.

Ett annat problem som framkommit 1 undersdékningen var att drivkraften for att inféra hela
verksamhetssystemet fullt ut saknades, vilket dr ett tecken pa att ledningens engagemang i
arbetet med verksamhetssystemet &r bristfallig. Detta problem kan &tgdrdas genom att
ledningen frn borjan har rdtt anledning till varfor de valt att infora verksamhetssystemet.
Vad som menas med rdtt anledning ér att verksamhetssystemet infors som ett hjalpmedel for
att underldtta styrningen av kvalitets-, miljo- och arbetsmiljéfragor och inte enbart som ett
krav fran kunder. Om ledningen inser vad ett verksamhetssystem egentligen ar till for okar
chanserna for att verksamhetssystemet infors av rétt anledning.

Problem med nuvarande arbetsmetod:
e Inte fullt delaktiga medarbetare.
Ledningens syn pa medarbetarnas vilja.
Drivkraften for att infora hela verksamhetssystemet saknas.
Ledningens engagemang ar bristfélligt.
Forutsattningar for att skapa delaktighet saknas.
Anledningen till inférandet av verksamhetssystemet kan vara fel.

8.3 Forslag pa I6sning

Denna 16sning dr ett forslag frén forfattaren riktat till Paragon Afférsutveckling AB, dir
examensarbetet utforts, samt till deras kunder. I bilaga C finns en av forfattaren framtagen
arbetsrutin for Paragon. I bilaga D finns en av fOrfattaren framtagen mall for
tillvigagangssatt, nar medarbetarnas delaktighet i verksamhetssystem onskas.

8.3.1 Forberedelser

Medarbetarna bildar grupper pa cirka 10 personer i varje grupp. Detta for att skapa
forutséttningar for en diskussion angéende eventuella brister inom foretaget. Fordela tiden
lika mellan miljo-, arbetsmiljo- och kvalitetsfragor. Ledningen meddelar att de ska forsoka
forbdttra de eventuella brister som framlagts. Detta gors for att verksamhetssystemet inte ska
kdnnas patvingat. Medarbetarna far en kénsla av att det finns ett behov av en struktur och
systematik i arbetet med miljo-, arbetsmiljo- och kvalitetsfragor. Bristerna sammanstélls och
ndr ett behov av ett verksamhetssystem &r ként, samlar ledningen alla medarbetare i1 foretaget.
Ledningen informerar d& om att ett verksamhetssystem for styrning av miljo-, arbetsmiljo-
och kvalitetsfrigor kommer att inforas. Anledningen till varfor foretaget har valt att infora
verksamhetssystemet samt vad det kommer att innebdra for foretaget delges medarbetarna.
VD:n bor poédngtera att verksamhetssystemet ar ett verktyg som ska underlitta arbetet med
miljo-, arbetsmiljo- och kvalitetsfragor inom foretaget och att alla medarbetare maste vara en
del av verksamhetssystemet for att det, efter inférandet, ska kunna fungera i praktiken. Vid
detta tillfalle dr det viktigt att medarbetarnas instéllning till verksamhetssystemet kommer
fram, eftersom det ar viktigt att ledningen kénner till var medarbetarna star. For att gora
medarbetarnas dsikter horda dr det viktigt att motet dr en dialog mellan medarbetare och
ledning snarare én en envigskommunikation fran ledning till medarbetare.
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8.3.2 Efter internatet

Den/de personer fran foretaget som deltagit pd internatet bor efter hemkomst informera
samtliga medarbetare om vad som dittills gjorts inom verksamhetssystemet samt eventuella
nya synsatt pa syftet med verksamhetssystemet.

Miljo- och kvalitetspolicyn samt dess innebdrd ska vara inforstddd hos alla medarbetare.
Detta uppfylls genom att policyn sétts upp pa vaggen i arbetslokalerna dér den tydligt ses av
alla medarbetare. Alla medarbetare bor kénna till var arbetsrutiner, miljo- och kvalitetsmal,
betydande miljoaspekter, befattningsansvar samt kundkrav kan hittas 1 verksamhetssystemet.
Genom att 14ta medarbetarna leta i sjidlva verksamhetssystemet pa egen hand fir medarbetarna
en bra bild av hur verksamhetssystemet dr uppbyggt och var information kan hittas.

For att papeka att det &ar foretagets ledning som star bakom inforandet av
verksamhetssystemet, bor VD:n pa foretaget hélla i presentationen vid Den egna dagen istéllet
for Paragons konsulter. Presentationen sker dock under handledning av Paragon, som ser till
att den information som bor tillkdnnages medarbetarna kommer fram.

8.3.3 Fortsatt forbattringsarbete

For att 1 fortsdttningen medverka till att skapa delaktighet bland medarbetarna i arbetet med
verksamhetssystemet dr det viktigt att det kontinuerliga forbattringsarbetet fungerar. Vid den
interna revisionen av verksamhetssystemet bor vikten av att medarbetarna tillkdnnager sina
synpunkter podngteras for medarbetarna. Deras synpunkter dr viktiga for att stindigt
uppdatera och forbidttra verksamhetssystemet samt for att sdkerstdlla att den praktiska
tillimpningen av verksamhetssystemet verkligen fungerar i praktiken. De grupper som
skapades infor forberedelserna av verksamhetssystemet kan med fordel dven anvindas i
fortsattningen. Grupperna kan nyttjas for att fi in forbattringsforslag fran medarbetarna.
Alternativt kan representanter for ovriga medarbetare utses. Representanterna bor fi minst en
vecka pé sig for att forbereda sig genom bland annat samtal med &vriga medarbetare. For att
medarbetarna ska behalla motivationen till att tillkdnnage sina synpunkter dr det mycket
viktigt att medarbetarna far respons pd alla synpunkter. Motiveringen till varfor ett visst
forslag inte genomforts ar viktigt, for att medarbetarna inte ska uppleva deras bemodande till
att ge forslag som meningslosa.

40



9 Diskussion

9 Diskussion

1 foljande kapitel fors en diskussion 6ver valda metoder. Reliabilitet och validitet beaktas
samt alternativa metoder. Forslag pa fortsatt arbete ges.

9.1 Val av metod

Syftet med det hir examensarbetet var att kartligga hur foretagsledningarna hos Paragons
kunder ska agera for att fa sina medarbetare delaktiga i verksamhetssystemen. Syftet var dven
att redogora for hur Paragon bor g tillvdga vid végledning av kunder, nédr det giller
medarbetares delaktighet 1 verksamhetssystem. For att uppnd detta syfte krdvdes en
helhetsbild av den situation som skulle studeras. Valet att anvinda en kvantitativ metod anses
darfor vara befogat. For att fa denna helhetsbild genomfordes en fallstudie 1 form av
observationer, vilket gav forfattaren en god inblick i hur Paragon arbetar. For att sékerstélla
att observationerna var korrekta fordes dven samtal med Paragons deldgare. Syftet krdavde
dock en mer ingdende undersokning angdende kundernas upplevelser av Paragons
arbetsmetod. Diarmed kompletterades observationerna med en anonym enkédtundersdkning,
vilket dkade tillforlitligheten med forfattarens egna observationer.

Pé grund av populationens storlek anses inte enkdtundersdkningen vara statistiskt sdker. De
svar som inkommit kan dndd ge en bild av hur situationen efter inforandet av ett
verksamhetssystem ser ut hos Paragons smd kundforetag. Eftersom de foretag som valdes ut
for undersokningen motsvarar alla de foretag som borde ha legat i lamplig fas med
implementeringen av verksamhetssystemen, kan urvalsgruppen for enkitundersokningen
anses motsvara hela populationen. Detta medfor, trots populationens storlek, att reliabiliteten
kan anses godtagbar. I enkédtundersdkningen framkom &ven att de undersokta foretagen var
relativt homogena i avseende pa fOretagens storlek. Om hela populationen &r relativt
homogen, minskar risken for att nagon speciell grupp inte kommit med i undersdkningen.

Eftersom fem stycken enkdt till medarbetare skickades ut till varje foretag i undersdkningen,
kan vissa slumpmassiga fel ha uppstétt. Enkdterna har adresserats till respektive foretags VD,
vilken sedan har fatt dela ut enkéterna till valfria medarbetare. Vilka medarbetare som fatt
enkéterna kan ha paverkat svaren i1 undersokningen, beroende pa vilken position de har pa
respektive foretag. Vidare kan enkdterna ha delats ut till medarbetare som sitter nirmast
VD:n, vilket kan ha paverkat svaren nér det giller bland annat kommunikationen. Det hér
tillvigagéngsséttet har &dven medfort att urvalet ej varit slumpmissigt. Syftet med
medarbetarenkéterna var dock att kunna urskilja eventuella skillnader mellan medarbetarnas
svar och svaren som framkom i undersokningen med VD-enkidterna. Tyngdpunkten i
undersokningen var VD-enkéterna, varfor bristerna 1 medarbetarnas svar inte har nagon
egentlig betydelse for att uppna syftet med examensarbetet. VD-enkéternas svarsfrekvens var
hogre 4n medarbetarenkiterna. VD:arnas svarsfrekvens 14g pa 31 procent av det totala urvalet,
vilket anses lagt men dnda tillrdckligt. De inkomna svaren har kunnat visa vissa samband,
vilket Okar validiteten och reliabiliteten pa enkéternas resultat. Antalet responderande
medarbetare var olika fran varje foretag, ddrmed kan inte svaren fran de olika foretagen
jamforas pé exakt lika villkor.

Nagra dagar efter att enkéterna skickades ut till foretagen ringde forfattaren alla VD:ar for att

poédngtera vikten av att fi in enkiterna. Efter detta kom enkéter in fran tre foretag. En
paminnelse via e-mail skickades ut till samtliga foretag efter tio dagar. Darefter inkom enkéter
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9 Diskussion

fran tva foretag. En andra paminnelse skickades ut efter cirka tvad och en halv vecka, vilket
resulterade i att ytterligare en enkét kom in. For att uppmirksamma foretagen om vikten av
deras synpunkter i examensarbetet samt Paragons eget intresse i undersékningen, skickade en
person ur Paragons ledning ut pdminnelse via e-mail till samtliga foretag. Ytterligare tre
enkéter inkom efter denna sista paminnelse.

For att pa bésta sétt uppné syftet med undersokningen, hade en jamforelse mellan foretag som
anvint sig av Paragons metod och foretag som anvént sig av andra metoder behovts.
Examensarbetets tidsbegrdansning forsvarar en sadan undersokning pa grund av dess
omfattning. En alternativ metod istéllet for en enkdtundersokning hade kunnat vara att
genomfora en mer detaljerad undersokning pa ett fatal foretag med olika fOrutsdttningar.
Varje foretag hade da kunnat studeras pa djupet och relevanta bakgrundsfakta fis fram, men
forfattaren anser att denna metod hade blivit for omfattande for detta examensarbete.

Problem som forfattaren stott pd under arbetets gdng var framst att fi in enkétsvaren. Alla
responderande fOretag utom ett var sma foretag. Det foretag som hade 70 anstillda hade
endast tva responderande medarbetare 1 undersokningen, vilket medforde att detta foretag inte
var av intresse att studera djupare. Dessutom var alla responderande foretag privata foretag,
vilket forsvarade en indelning av de olika foretagen.

9.2 Forslag pa fortsatt arbete

Det hir examensarbetet ger en fingervisning av vad foretag bor tinka pa nér de ska involvera
sina medarbetare 1 sina verksamhetssystem. En intressant fragestillning som skulle kunna
undersokas vidare &r vilken anledning foretagen fran borjan hade nér de valde att infora nya
verksamhetssystem. Av intresse vore dven att folja upp den arbetsmodell som utvecklats 1 det
hér arbetet for att f6lja upp effekterna av den.
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Bilaga A

Bilaga A: Tabeller och diagram

Foretags anledningar till att inte delta i

undersokningen
Foretag
10 Ej infort systemet for verksamhetsstyrning an
11 Har annu inte visat systemet for vara medarbetare
12 Har inte startat upp med vartverksamhetssystem och ej heller delgivit vara anstallda om detta
13 Stressig tid pa aret, kommer inte att kunna delta
14 Ont om tid dver for att kunna delta i undersékningen

Tabell 1: Sammanstdllning av foretagens egna anledningar till varfor de valde att inte delta i undersokningen.

Nyttjad information fran Paragon

Foretag

9

Skattning

Diagram 1: Diagrammet dr en sammanstdllning av VD:arnas svar frdn de inkomna enkdterna. Féretagens
uppskattning av i vilken utstrdckning de har anvdnt sig av Paragons information om delaktighet. Skalan gdr fran
1 =inte alls till 6 = fullt ut. Féretag nr 2 har valt att inte svara. Foretag nr 5 och 9 har svarat "vet ¢j”.
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Uppskattad andel medarbetare som ar medvetna om

Antal VD:ar som svare

befattningsansvar

75-100 %

50-74 %

Vet g

Diagram 2: Diagrammet dr en sammanstdllning av VD:arnas svar fran de inkomna enkdterna. Diagrammet
visar VD:arnas skattning av hur stor procentuell andel av medarbetarna som dr medvetna om vilket ansvar som

deras befattningar medfor.

15 4

Anta

10

Kannedom om ansvar?

.

Ja

Nej

Diagram 3: Diagrammet dr en sammanstdllning av medarbetarnas svar frdn de inkomna enkdterna i
undersokningen. 27 av 31 medarbetare anser att de kéinner till vilket ansvar som deras befattningar medfor.
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Uppskattad andel medarbetare som kanner till policyn

Antal VD:ar som svar

75-100 % 50-74 % 2549 % et gj

Diagram 4: Diagrammet dr en sammanstdillning av VD:arnas svar fran de inkomna enkdterna. Diagrammet
visar VD:arnas skattning av hur stor procentuell andel av medarbetarna som kédnner till policyn. Tva av
staplarna visar att 1,5 VD:ar svarat, vilket betyder att en VD kryssat i tvd olika svarsalternativ istdllet for ett.

Kannedom om policyn?

0 L
Ja Nej

Diagram 5: Diagrammet dr en sammanstdllning av medarbetarnas svar frdn de inkomna enkdterna i
undersokningen. 30 av 31 medarbetare kinde till det egna foretagets miljo- och kvalitetspolicy.
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Antal Kannedom om policyns innebo6rd?
medarbetare

30 4

25 -

15

10

: I

Ja Nej

Diagram 6: Diagrammet dr en sammanstdillning av medarbetarnas svar fran de inkomna enkdterna i
undersokningen. 28 av 31 medarbetare kinde till inneborden av det egna foretagets miljo- och kvalitetspolicy.

Uppskattad andel medarbetare somkanner till kundkraven
Antal VD:ar

som svarat

4 -

NN

75100 % 50-74 % 2549 % Vet

Q.

Diagram 7: Diagrammet dr en sammanstdllning av VD:arnas svar fran de inkomna enkdterna. Diagrammet
visar VD:arnas skattning av hur stor procentuell andel av medarbetarna som kéinner till foretagets kundkrav.
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Antal Kannedom om kundkrav?

medarbetare
25

15

10

Ja Nsj

Diagram 8: Diagrammet dr en sammanstdllning av medarbetarnas svar frdn de inkomna enkdterna i
undersokningen. 22 av 31 medarbetare kinde till det egna foretagets kundkrav

Uppskattad andel medarbetare somkanner till miljé- och
Antal VD:ar kvalitetsméalen

\

W

75-100 % 50-74 % 2549 % Vet g

Diagram 9: Diagrammet dr en sammanstdillning av VD:arnas svar fran de inkomna enkdterna. Diagrammet
visar VD:arnas skattning av hur stor procentuell andel av medarbetarna som kdnner till foretagets miljo- och
kvalitetsmal. Férklaringen till varfor tva av staplarna inte har heltal i antal svar, dr for att tva VD:ar angivit tvd
olika svarsalternativ istdllet for ett.
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Kannedom om miljé- och kvalitetsmal?
Antal
medarbetare

Ja Nej

Diagram 10: Diagrammet dr en sammanstdllning av medarbetarnas svar fran de inkomna enkdterna i
undersokningen. 24 av 31 medarbetare kinde till det egna foretagets miljo- och kvalitetsmdl.

Uppskattad andel medarbetare som kanner till de betydande
Antal VD:ar milidaspekterna

somsvarade
4 -

75-100 % 50-74 % 2549 % 0-24 % Vet gj

Diagram 11: VD:arnas skattning av hur stor procentuell andel av medarbetarna som kinner till foretagets
betydande miljéaspekter.
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Antal Kiannedomomde betydande niljéaspekterna?

Ja Nej

Diagram 12: Diagrammet dr en sammanstdllning av medarbetarnas svar fran de inkomna enkdterna i
undersokningen.18 av 31 medarbetare kinde till det egna foretagets betydande miljéaspekter. 12 av 28
medarbetare kinde inte till de betydande miljoaspekterna.

Uppskattad andel medarbetare som fatt en miljoutbildning
Antal VD:ar som
svarade
7 -

50-74 % 2549 % 0-24 % Vet €

Diagram 13: Diagrammet dr en sammanstillning av VD:arnas svar frdn de inkomna enkdterna. Diagrammet
visar VD:arnas svar pd hur stor procentuell andel av foretagens medarbetare som har fdtt en miljoutbildning.
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Bilaga B: Tabeller och diagram — jamforelse mellan medarbetare och VD

Foljande tabeller och diagram &r jamforelser mellan medarbetarnas genomsnittliga svar per
foretag och varje VD:s uppfattning om en viss enkétfraga.

Medarbetarnas delaktighet i foretagens verksamhetssystem

Medarbetarnas | VD:arnas

medelbetyg betyg
Foretag 1 4,6 3
Foéretag 2 3,0 Ej svar
Foéretag 3 4.5 4
Foéretag 4 5,0 5
Foéretag 5 4,3 3
Foéretag 6 4,3 6
Foéretag 7 55 5
Foéretag 8 3,5 3
Foéretag 9 6 4

Tabell 1: Medarbetarnas medelbetyg av hur delaktiga de kinner sig i respektive foretags verksamhetssystem
stdllt mot VD:arnas skattning av medarbetarnas delaktighet i respektive foretags verksamhetssystem
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Medarbetarnas kiinnedom om policyns innebord

Kannedom VD:arnas
medarbetare | antagande
Foretag 1 80 % 75-100 %
Foretag 2 100 % Ej svar
Foretag 3 100 % 75-100 %
Foretag 4 100 % 75-100 %
Foretag 5 67 % 25-74 %
Foretag 6 100 % 75-100 %
Foretag 7 100 % Vet gj
Foretag 8 75 % 50-74 %
Foretag 9 100 % 25-49 %

Tabell 2: Procentuell andel medarbetare som kdnner till inneborden av respektive foretags policy jamfort med
den andel medarbetare som VD:arna antog kdnde till detta.

Medarbetarnas kinnedom om kundkrav

Kénnedom VD:arnas
medarbetare antagande
Foretag 1 60 % 75-100 %
Foéretag 2 100 % Ej svar
Foretag 3 100 % 50-74 %
Foretag 4 60 % 75-100 %
Foéretag 5 67 % 75-100 %
Foéretag 6 100 % 50-74 %
Foéretag 7 100 % 50-74 %
Foretag 8 75 % 25-49 %
Foéretag 9 100 % Vet gj

Tabell 3: Procentuell andel medarbetare som kdnner till det egna foretagets kundkrav jamfort med den andel
medarbetare som VD:arna antog kéinde till detta.
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Medarbetarnas kiinnedom om miljoé- och kvalitetsmal

Kénnedom VD:arnas
medarbetare antagande
Foretag 1 60 % 75-100 %
Foéretag 2 100 % Ej svar
Foéretag 3 50 % 50-74 %
Foéretag 4 100 % 75-100 %
Foéretag 5 67 % 25-74 %
Foretag 6 100 % 75-100 %
Foéretag 7 50 % Vet gj
Foretag 8 50 % 25-49 %
Foretag 9 100 % 25-49 %

Tabell 4: Procentuell andel medarbetare som kdnner till det egna foretagets miljo- och kvalitetsmdl jamfort med

den andel medarbetare som VD:arna antog kdnde till detta.

Medarbetarnas kiinnedom om betydande miljoaspekter

Kénnedom VD:arnas
medarbetare antagande
Foretag 1 40 % 0-24 %
Foéretag 2 80 % Ej svar
Foéretag 3 50 % 50-74 %
Foretag 4 80 % 75-100 %
Foéretag 5 33 % 25-49 %
Foretag 6 67 % 50-74 %
Foéretag 7 100 % Vet gj
Foretag 8 50 % 25-49 %
Foéretag 9 100 % 25-49 %

Tabell 5: Procentuell andel medarbetare som kdnner till det egna foretagets betydande miljéaspekter jamfort
med den andel medarbetare som VD:arna antog kéinde till detta.
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Medarbetare som har genomgitt en miljoutbildning

Kénnedom VD:arnas

medarbetare antagande
Foéretag 1 20 % 0-24 %
Foéretag 2 0 % Ej svar
Foéretag 3 50 % 0-24 %
Foéretag 4 40 % 0-24 %
Foéretag 5 0 % 0-24 %
Foéretag 6 33 % 25-49 %
Foéretag 7 0 % 0-24 %
Foretag 8 20 % 50-74 %
Foretag 9 100 % 0-24 %

Tabell 6 : Procentuell andel medarbetare som har genomgdtt en miljéutbildning.

Medarbetarnas kinnedom om ansvar

Kénnedom VD:arnas

medarbetare antagande

Foretag 1 80 % 75-100 %
Foretag 2 100 % Ej svar
Foretag 3 100 % 50-74 %
Foretag 4 80 % 75-100 %
Foretag 5 67 % 50-74 %
Foretag 6 100 % 50-74 %
Foéretag 7 50 % 50-74 %

Foretag 8 100 % 75-100 %
Foéretag 9 100 % 50-74 %

Tabell 7: Procentuell andel medarbetare som anser att de kéinner till vilket ansvar som deras befattningar
medfor jimfort med VD:arnas antagande om hur stor andel av respektive foretags medarbetare som kédnner till
detta.
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Intern kommunikation

Medarbetarnas | VD:arnas

medelbetyg betyg
Foretag 1 3,2 3
Foéretag 2 4.0 Ej svar
Foéretag 3 6,0 4
Foéretag 4 5,0 6
Foéretag 5 4,7 4
Foéretag 6 4.7 5
Foéretag 7 3,0 4
Foéretag 8 3,8 3
Foéretag 9 3,5 4

Tabell 8: Medarbetarnas medelbetyg av hur de upplever den interna kommunikationen pd respektive foretag
stdllt mot VD:arnas uppfattning om hur den interna kommunikationen fungerar.

Foljer rutiner

Medarbetarnas | VD:arnas

medelbetyg betyg
Foretag 1 4.8 4
Foéretag 2 4,2 Ej svar
Foéretag 3 55 4
Foéretag 4 5,0 5
Foéretag 5 6,0 6
Foéretag 6 4,5 5
Foéretag 7 4.5 4
Foéretag 8 4,7 2
Foéretag 9 6 4

Tabell 9: Medarbetarnas medelbetyg av i vilken utstrdckning de foljer respektive foretags nedskrivna rutiner,
stdllt mot VD:arnas uppfattning av i vilken utstrdckning rutinerna efterfoljs.
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Nyttjande av forbattringsforslag

Medarbetarnas | VD:arnas

medelbetyg betyg
Foretag 1 3,8 5
Foéretag 2 3,6 Ej svar
Foéretag 3 50 4
Foretag 4 54 5
Foéretag 5 5,7 Vet ej
Foéretag 6 4,0 1
Foéretag 7 55 2
Foéretag 8 3,0 3
Foéretag 9 5 5

Tabell 10: Medarbetarnas medelbetyg av i vilken utstrdckning forbdttringsforslag nyttjas pd respektive foretag,
stdllt mot VD:arnas uppfattning av i vilken utstrdckning forbdttringsforslag nyttjas.

Foljer rutiner

|

H \VD:armas betyg
O Medarbetarmas medelbetyg

Foreta
N W A OO O N 00 ©

Diagram 11: Jimforelse mellan medarbetarnas medelbetyg och VD:ns uppfattning om i vilken utstrdckning
nedskrivna rutiner efterfoljs pd respektive foretag.
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Nyttjande av forbéttringsforslag

|

Foreta
= N W A OO0 O N 0 ©

|

B VD:arnas betyg

1 O Medarbetarmas medelbetyg

Betyg

Diagram 1: Jimforelse mellan medarbetarnas medelbetyg och VD:ns uppfattning om i vilken utstrdckning
nedskrivna rutiner efterfoljs pa respektive foretag. Foretag nummer 2 har valt att inte svara och foretag nummer
6 har angett betyget 1, dvs. rutiner foljs inte alls inte alls.

Medarbetare som har genomgitt en miljoutbildning

Antal . VD:arnas
medarbetare i
svar
procent

Foéretag 1 20 % 0-24 %
Foretag 2 0 % Ej svar
Foéretag 3 50 % 0-24 %
Foretag 4 40 % 0-24 %
Foéretag 5 0 % 0-24 %
Foéretag 6 33 % 25-49 %
Foéretag 7 0 % 0-24 %
Foéretag 8 20 % 50-74 %
Foéretag 9 100 % 0-24 %

Tabell 12: Jimforelse mellan den procentuella andel medarbetare som har genomgdtt en miljéutbildning och
den procentuella andel medarbetare som VD:n pd respektive foretag ansdg ha fatt en miljoutbildning.
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Bilaga C: Rutin Delaktighet

Syfte
F& samtliga medarbetare hos kunden att vara en del av det dagliga arbetet med
verksamhetssystemet.

Omfattning

Utforare av arbetet, kunden samt kundens medarbetare.

Ansvar
Utforare av arbetet.

Rutin

Forberedelser infor Information efter Fortsatt
internatet internatet forbattringsarbete

A 4
A 4

1. Forberedelser
Kunden informeras om hur delaktighetsprocessen kommer att ga till.

Steg ett dr att grupper pé cirka 10 personer inom kundens foretag ska bildas, for att skapa
forutséttningar for en diskussion angaende eventuella brister inom foretaget.

Fordela tiden lika mellan milj6-, arbetsmiljo- och kvalitetsfragor.

Syftet med diskussionsgrupperna, dvs. att forsoka forbdttra ev. brister inom foretaget,
tillkdnnages gruppdeltagarna. Detta gors for att verksamhetssystemet inte ska kénnas
patvingat. Medarbetarna far en kdnsla av att det fanns ett behov av ett verktyg for att arbeta
med miljo- och kvalitetsfragor.

Bristerna sammanstills och om ett behov av ett verksamhetssystem finns, ska ledningen hos
kunden samla alla medarbetare for att informera om att ett verksamhetssystem for styrning av
milj6- och kvalitetsfragor kommer att inforas.

Anledningen till varfér kunden har valt att infora systemet samt vad det kommer att innebéra
for deras foretag ska delges medarbetarna.

Kundens hogsta ledning bdr poédngtera att verksamhetssystemet dr ett verktyg som ska
underldtta arbetet med milj6- och kvalitetsfrdgor inom foretaget och att alla medarbetare
maste vara en del av systemet for att det, efter inférandet, ska kunna fungera 1 praktiken. Vid
detta tillfdlle ar det viktigt att medarbetarnas instéllning till verksamhetssystemet gors till
kénna, eftersom det dr viktigt att ledningen kénner till var medarbetarna stir. For att gora
medarbetarnas asikter horda dr det viktigt att motet dr en dialog mellan medarbetare och
ledning snarare dn en envigskommunikation fran ledning till medarbetare.
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2. Efter internatet
Kunden informeras om vikten av att uppdatera sina medarbetare om hur arbetet med
verksamhetssystemet fortlopt under internatet. Den/de personer hos kundforetaget som
deltagit pa internatet bor efter hemkomst informera samtliga medarbetare om vad som dittills
gjorts inom verksamhetssystemet samt eventuella nya synsdtt péd syftet med
verksamhetssystemet.

Kunden informeras om att milj6- och kvalitetspolicyn samt dess innebdrd ska vara inforstddd
hos alla medarbetare hos kundforetaget. Alla medarbetare bor kénna till var arbetsrutiner,
milj6- och kvalitetsmal, betydande miljoaspekter, befattningsansvar samt kundkrav kan hittas
1 verksamhetssystemet.

For att papeka att det &r foretagets ledning som star bakom inforandet av systemet, bor VD:n
pa foretaget halla i presentationen vid "Den egna dagen” istdllet for Paragons konsulter.
Presentationen sker dock under handledning av Paragon, som ser till att den information som
bor tillkdnnages medarbetarna kommer fram.

3. Fortsatt forbittringsarbete
Kunden informeras om hur det fortsatta forbéttringsarbetet kan ga till:

For att 1 fortsdttningen medverka till att skapa delaktighet bland medarbetarna i arbetet med
verksamhetssystemet dr det viktigt att det kontinuerliga forbattringsarbetet fungerar.

Vid den interna revisionen av verksamhetssystemet bor vikten av medarbetarnas synpunkter
podngteras for medarbetarna. Deras synpunkter ar viktiga for att stdndigt uppdatera och
forbdttra verksamhetssystemet samt for att sdkerstdlla att den praktiska tillimpningen av
systemet verkligen fungerar i praktiken.

De grupper som skapades infor forberedelserna av verksamhetssystemet kan med fordel dven
anvindas 1 fortsdttningen. Grupperna kan nyttjas for att fi in forbéttringsforslag fran
medarbetarna.

Alternativt kan representanter for ovriga medarbetare utses. Representanterna bor fi minst en
vecka pa sig for att forbereda sig genom bland annat samtal med 6vriga medarbetare.

For att medarbetarna ska behalla motivationen till att tillkinnage sina synpunkter &dr det
mycket viktigt att medarbetarna far respons pa alla synpunkter. Motiveringen till varfor ett
visst forslag inte genomforts dr viktigt, for att medarbetarna inte ska uppleva deras forslag
som meningslosa.
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Bilaga D: Mall for att skapa delaktighet

En mall for att involvera foretags medarbetare 1 arbetet med ett verksamhetssystem

Forbered infor
internatet

Bilda grupper

\ 4

Ge information efter
internatet

Klargor anledningen
till beslutet

Fordela tiden (miljo,

\ 4

Fortsatt
forbattringsarbete

Hogsta ledningen
héller i en presentation

| Tillkdnnage syftet med

Faststill behov av

R . . . _>
arbetsmiljo, kvalitet) diskussionsgrupperna verksamhetssystem
Klargor syftet med -~ Dialog med -~ Information efter
verksamhetssystemet medarbetarna internatet
Policy, mal, rutiner, miljoaspekter, ansvar R Fortsatt R Feedback
och kundkrav ska hittas av alla i systemet forbattringsarbete
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Forberedelser

1. Bilda grupper

Hur?
Bilda grupper pa cirka 10 personer i varje grupp inom foretaget.

Varfor?
For att skapa forutsittningar for en diskussion angdende eventuella brister inom foretaget.

2. Fordela tiden (miljo, arbetsmiljo, kvalitet)

Hur?
Fordela tiden lika mellan miljo-, arbetsmiljo- och kvalitetsfragor.

Varfor?
For att inte allt fokus ska hamna pa arbetsmiljofragor, utan dven forbattringsomrdden inom
milj6é och kvalitet.

3. Tillkinnage syftet med diskussionsgrupperna

Hur?
Tillkdnnage syftet med diskussionsgrupperna, dvs. att forsoka forbattra ev. brister inom
foretaget, for gruppdeltagarna.

Varfor?
Detta gors for att verksamhetssystemet inte ska kénnas patvingat. Medarbetarna far en kénsla
av att det fanns ett behov av ett verktyg for att arbeta med miljo- och kvalitetsfragor.

4. Faststall behov av verksamhetssystem

Hur?

Bristerna sammanstills och om ett behov av ett verksamhetssystem finns, ska foretagets
ledning samla alla medarbetare for att informera om att ett verksamhetssystem for styrning av
miljo- och kvalitetsfrdgor kommer att inforas.

Varfor?
Det ér viktigt att foretaget inser att det finns ett behov av ett verktyg for att arbeta med miljo-
och kvalitetsfragor.
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5. Klargor anledningen till beslutet

Hur?
Anledningen till varfor foretaget har valt att infora systemet samt vad det kommer att innebéra
for deras foretag ska delges medarbetarna.

Varfor?
Ett kint motiv for att infora ett verksamhetssystem for styrning av miljo- och kvalitetsfragor
ar viktigt for att medarbetarna pé foretaget kontinuerligt ska vilja arbeta med det.

6. Klargor syftet med verksamhetssystemet

Hur?

Hogsta ledningen pa foretaget bor podngtera att verksamhetssystemet ér ett verktyg som ska
underldtta arbetet med miljo- och kvalitetsfrdgor inom foretaget och att alla medarbetare 1
fortsdttningen maste vara en del av systemet.

Varfor?
For att verksamhetssystemet, efter inforandet, ska kunna fungera i praktiken.

7. Dialog med medarbetarna

Hur?
Foretagets ledning for en dialog med medarbetarna angéende deras syn pa inforandet av ett
verksamhetssystem.

Varfor?

Vid detta tillfélle dr det viktigt att medarbetarnas instédllning till verksamhetssystemet gors till
kdnna, eftersom det &dr viktigt att ledningen kdnner till var medarbetarna stir. For att gora
medarbetarnas dsikter horda dr det viktigt att motet dr en dialog mellan medarbetare och
ledning snarare &n en envigskommunikation fran ledning till medarbetare.

Efter internatet
8. Information efter internatet

Hur?
Den/de personer fran foretaget som deltagit under internatet informerar sina medarbetare om
hur arbetet med verksamhetssystemet fortlopt under internatet.

Varfor?
For att medarbetarna ska kinna att arbetet med verksamhetssystemet berdr dem.
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9. Hogsta ledningen haller i en presentation

Hur?

Hogsta ledningen pa foretaget haller i presentationen vid ”Den egna dagen”. Presentationen
sker dock under handledning av Paragon, som ser till att den information som bér tillkdnnages
medarbetarna kommer fram.

Varfor?
For att papeka att det dr foretagets ledning som star bakom inforandet av systemet istéllet for
Paragons konsulter.

10. Policy, mal, rutiner, miljoaspekter, ansvar och kundkrav ska hittas av alla i
systemet.

Hur?

Milj6- och kvalitetspolicyn samt dess innebord ska vara inférstddd hos alla medarbetare inom
foretaget. Alla medarbetare ska kdnna till var arbetsrutiner, milj6- och kvalitetsmal, betydande
miljéaspekter, befattningsansvar samt kundkrav kan hittas 1 verksamhetssystemet.

Varfor?

Policyn samt miljo- och kvalitetsmalen visar vad hogsta ledningen strdvar mot. Kénnedom
om mal, rutiner, miljoaspekter, befattningsansvar och kundkrav underléttar for medarbetarna
att utfora ett bra arbete. Det ér dven ett krav enligt [ISO-standarderna.

Fortsatt forbattringsarbete
11. Intern revision

Hur?
Vid den interna revisionen av verksamhetssystemet bor vikten av medarbetarnas synpunkter
poidngteras for medarbetarna.

Varfor?
Deras synpunkter dr viktiga for att standigt uppdatera och forbattra verksamhetssystemet samt
for att sdkerstilla att den praktiska tillaimpningen av systemet verkligen fungerar i praktiken.

12. Fortsatt forbiittringsarbete

Hur?

De grupper som skapades infor forberedelserna av verksamhetssystemet kan med fordel dven
anvindas i1 fortsdttningen. Grupperna kan nyttjas for att fi in forbéttringsforslag fran
medarbetarna. Alternativt kan representanter for dvriga medarbetare utses. Representanterna
bor fa minst en vecka pé sig for att forbereda sig genom bland annat samtal med Gvriga
medarbetare.

Varfor?
For att 1 fortsdttningen medverka till att skapa delaktighet bland medarbetarna i arbetet med
verksamhetssystemet ér det viktigt att det kontinuerliga forbattringsarbetet fungerar.

4
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13. Feedback

Hur?
Ge feedback pa alla inkomna synpunkter.

Varfor?
For att medarbetarna ska behalla motivationen till att tillkdnnage sina synpunkter dr det

mycket viktigt att medarbetarna far respons pa alla synpunkter. Motiveringen till varfor ett
visst forslag inte genomforts dr viktigt, for att medarbetarna inte ska uppleva deras forslag
som meningslosa.
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Enkiit till VD
Enkitundersokning

Medarbetarnas delaktighet vid inforandet av ett
verksamhetssystem

Syftet med den hédr undersdkningen &r att ta fram ett material som végleder Paragon
Affarsutveckling AB och deras kunder i arbetet med delaktighetsprocessen. Dvs. ta reda pa
samt kartldgga hur foretagsledningen ska agera for att, efter det att systemets grundstruktur
har tagits fram, fa sina medarbetare delaktiga 1 foretagets verksamhetssystem. For att kunna
utveckla arbetsmetoden &r det viktigt att f4 reda pa hur Ni som redan har genomfort detta
upplevde arbetssittet. Enkdten kommer att behandlas anonymt. Person och svar kommer inte
att kunna kopplas ihop.

Vilj endast ett svarsalternativ!

1. Typ av verksamhet:

a) Viilj ett av alternativen:
|:| Offentlig verksamhet |:| Privat verksamhet

b) Viilj ett av alternativen:
|:| Tjéansteverksamhet |:| Tillverkande verksamhet

2. Antal anstallda:

3. a) Hur upplevde Ni Paragon Affiarsutveckling AB:s metod for att f4 medarbetarna
delaktiga i Ert verksamhetssystem?

Mycket diligt 1 2 3 4 5 6 Mycket bra Vet ej

[0 1 (1) oo

4. a) For tillfiallet, hur delaktiga tycker Ni att medarbetarna ir i Ert
verksamhetssystem?

Inte alls delaktiga 1 2 3 4 5 6 Fullt delaktiga Vet ¢j

V.g. vind!
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b) Vad anser Ni att detta beror PA?..............ccoooiiiiiiiiiiiieecceeeee e

5. a) Hur ménga av Era medarbetare kéinner till inneborden av Ert foretags miljo- och
kvalitetspolicy?

Naéstan alla Mer dn hélften Mindre an hélften Naéstan ingen Vet ej
(100-75%) (74-50%) (49-25%) (24-0%)

b) Hur gick Ni tillviga for att kommunicera ut policyn till Era medarbetare?

6. a) Hur ménga av Era medarbetare kiinner till vilka kundkrav som Ert foretag har?

Nastan alla Mer dn hilften Mindre &@n hélften Néstan ingen Vet ¢j
(100-75%) (74-50%) (49-25%) (24-0%)

b) Hur gick Ni tillviaga for att kommunicera ut kundkraven?

7. a) Hur méinga av Era medarbetare {ir medvetna om vilka miljé- och kvalitetsmél som
Ert foretag har satt upp?

Nastan alla Mer dn hilften Mindre &@n hélften Néstan ingen Vet ¢j
(100-75%) (74-50%) (49-25%) (24-0%)

b) Hur gick Ni tillviga for att kommunicera ut malen till medarbetarna?
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8. a) Hur ménga av Era medarbetare ir medvetna om vilka Era betydande
miljoaspekter ar?

Nastan alla Mer dn hilften Mindre &n hélften Néstan ingen Vet ¢j
(100-75%) (74-50%) (49-25%) (24-0%)

b) Hur gick Ni tillviga for att kommunicera ut de betydande miljoaspekterna?

9. Hur ménga av Era medarbetare har fatt en miljoutbildning?

Naéstan alla Mer dn hélften Mindre an hélften Naéstan ingen Vet ej
(100-75%) (74-50%) (49-25%) (24-0%)

10. a) Hur ménga av Era medarbetare ir medvetna om vilket ansvar deras befattningar

medfor?

Naéstan alla Mer dn hélften Mindre an hélften Naéstan ingen Vet ej
(100-75%) (74-50%) (49-25%) (24-0%)

b) Hur har informationen om ansvar delgivits medarbetarna?

11. Hur fungerar den interna kommunikationen pa Ert foretag?

Mycket daligt 1 2 3 4 5 6 Mycket bra Vet ¢j
12. I vilken utstrickning nyttjas forbéttringsforslag som kommer in fran
medarbetarna?

Inte alls 1 2 3 4 5 6 Fullt ut Vet ¢j

13. Hur fungerar Era rutiner i praktiken?

Mycket diligt 1 2 3 4 5 6 Mycket bra Vet ej

14. I vilken utstrickning har Ni anvint Er av informationen om delaktighet som
erhallits fran Paragon Affarsutveckling AB?

Inte alls 1 2 3 4 5 6 Fullt ut Vet ¢j!

Tack for din medverkan!
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Enkat till medarbetare

Enkitundersokning

Medarbetarnas delaktighet i verksamhetssystemet

Syftet med den hir undersokningen &r att ta fram en arbetsmodell som vigleder Paragon
Affarsutveckling AB och deras kunder i1 arbetet med medarbetarnas delaktighet i foretagets
verksamhetssystem. For att kunna utveckla Paragon Affarsutveckling AB:s arbetsmetod dr det
viktigt att f4 reda pa hur delaktiga Ni dr 1 Ert foretags verksamhetssystem. Enkdten kommer
att behandlas anonymt. Person och svar kommer inte att kunna kopplas ihop.

Vilj endast ett svarsalternativ!

1. Typ av verksamhet:

a) Viilj ett av alternativen:
|:| Offentlig verksamhet |:| Privat verksamhet

b) Viilj ett av alternativen:
[] Tjéansteverksamhet [] Tillverkande verksamhet

2. Totala antalet anstillda pa foretaget:

3. Kianner du till om foretaget har ett miljo- och kvalitetsledningssystem?
Ja Nej

4. For tillfillet, hur delaktig kinner du dig i foretagets verksamhetssystem?
(Vilj den siffra som bdst motsvarar din delaktighet)

Inte alls delaktig 1 2 3 4 5 6 Fullt delaktig Vet ¢j

5. Kénner du till inneborden av foretagets miljo- och kvalitetspolicy?

Ja Nej

6. Kinner du till foretagets kundkrav?

Ja Nej

7. Kénner du till foretagets miljo- och kvalitetsmal?

Ja Nej
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8. Ar du medveten om foretagets betydande miljoaspekter?

Ja Nej

9. Har du fatt en miljoutbildning p4 foretaget?

Ja Nej

10. Ar du medveten om vilket ansvar som din befattning medfor?

Ja Nej

11. Hur fungerar den interna kommunikationen pa foretaget?
(Vilj den siffra som bdst motsvarar hur du upplever situationen)

Mycket daligt 1 2 3 4 5 6 Mycket bra Vet ¢j

12. I vilken utstriackning foljer du foretagets nedskrivna rutiner?
(Vilj den siffra som bdst motsvarar ditt handlande)

Inte alls 1 2 3 4 5 6 Fullt ut Vet ¢j

13. I vilken utstrickning nyttjas forbattringsforslag som kommer in fran
medarbetarna? (Vilj den siffra som bdst motsvarar hur du upplever situationen)

Inte alls 1 2 3 4 5 6 Fullt ut Vet ¢j

Tack for din medverkan!



