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Forord

Formaga och utrymme att fora dialog ar centralt om man vill &stadkomma ett positivt
samarbetsklimat, larande och utveckling pa arbetsplatser. Var idé var att préva en metod att
trana denna formaga i arbetsgrupper pa vardenheter for att se vilka effekter detta kunde ha
pa dialogklimat och psykosocial arbetsmiljo. Den relativt grundliga presentationen har vander
sig i forsta hand till personer med sarskilt intresse for kommunikation och utvardering av
interventioner inom omradet. Vi hoppas den skall stimulera till reflektion och vilja att prova
kommunikationsférbattrande insatser av denna eller liknande typ.

Rapporten utgor resultatet av ett lagarbete som forutom forfattarna aven inkluderade:

Marianne Trogen-Hagman, Pia Toérner och Kerstin Wilgin-Rehnberg, alla tre leg.
psykoterapeuter; de tva forra vid Halsan och arbetslivet, den senare med enskild
verksamhet, som dialogtranare. Annemarie Hultberg, utvecklingsledare vid Institutet for
stressmedicin, skotte de tidigare stegen i rekryteringsprocessen av deltagare och bidrog
lbpande med praktiska synpunkter pa projektarbetet.

Sist men inte minst byggde alltihop pa anstrangningarna fran den vardpersonal och de
enhetschefer inom Vastra Goétalandsregionen som deltog i traning eller fick agera
kontrollgrupp och som besvarade alla vara enkéater och intervjuer.

Studien finansierades av AFA Fdrsakring (huvudfinansiar; Dnr 070082), Vastra
Gotalandsregionen, Institutet for stressmedicin samt Arbets- och miljdmedicin, Sahlgrenska
akademin, Goteborgs universitet. Vi tackar ocksa Halsan och arbetslivet (Vastra
Gotalandsregionens foretagshalsovard) for stod.

Mats EKIGf

Gunnar Ahlborg
Christina Grill

Anna Grimby-Ekman
Eva-Carin Lindgren

Ewa Wikstrom
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SAMMANFATTNING

Bakgrund, syfte och design

Begreppet dialog har anvénts for att definiera valfungerande och utvecklingsinriktad
kommunikation och inbegriper att uttrycka genuina uppfattningar, erfarenheter och
kanslor, att vanta in, lyssna pa och respektera andra perspektiv an det egna samt att
vara beredd att lata sig paverkas. Studien var en klusterrandomiserad kontrollerad
studie av en dialogtraningsmetods effekter pa dialogklimat och psykosocial
arbetsmiljo bland personal vid enheter inom svensk sjukvard. Traningseffekter och
traningsprocessen studerades aven i en kvalitativ intervjustudie bland tranade.
Traningen genomfordes pa fem enheter inom svensk sjukvard och fem enheter
utgjorde kontrollgrupp. Kontrollbetingelsen bestod av en konventionell féreldsning om
dialog pa arbetsplatsen.

Metod

Inklusionskriterier for enheter var chefens motivation och intresse, franvaro av
allvarliga samarbetssvarigheter samt att organisationsforandringar inte planerades
under studieperioden. Traningen genomférdes i mindre grupper och féljde en fast
struktur men dar utrymme fanns for situationsanpassade processinterventioner och
kunskapsformedling av trénarna. Tre legitimerade psykoterapeuter med erfarenhet av
att leda gruppsamtal var tranare. Data insamlades med enkéter fore trdning samt 3 och
6 manader efter traning. 277 personer deltog, varav 158 tranades. Intervjuer med 21
deltagare genomfordes efter traningsperioden.

Resultat

Den kvantitativa effektstudien indikerade positiv traningseffekt pa dialogklimat och
psykosocial arbetsmiljo, dock med varierande grad av sakerhet. Resultaten pekade pa
att effekter kunde 6ka mellan tre- och sexmanadersuppféljningarna, vilket var ovéntat.
Den kvalitativa studien fann att deltagare kunde berétta om a) omedelbara
traningseffekter i termer av Dialog6ppningar (0ppet klimat under traningen, utrymme
for lyssnande och tal, tid for reflektion och perspektivbyte, vagledning i att formulera
egna standpunkter, medvetenhet om styrkan i normer och varderingar) samt b)
Forandrade kommunikationsmonster i arbetet (undvikande av féroldampningar och
ironi, att vaga sdga sin mening och begdra, att vara hansynsfull och balanserad samt att
konstruktivt konfrontera). De kvalitativa resultaten visade ocksa forhallanden som
mojliggor respektive forsvarar dialog pa vardarbetsplatser, samt att motstand mot
traningen férekommit.
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Slutsatser

Vi drog slutsatsen att dialogtréaning enligt den beskrivna metodiken var effektiv som
medel att paverka kommunikationen bland deltagarna i riktning mot 6kad dialog och
att 6ka deras inflytande i arbetet.

Keywords

Dialog, Feedback, Inflytande, Intervention, Kommunikation, Mixed method, Mixed
models, Psykosocial, Teamklimat, Vard.
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1 INTRODUKTION

Denna rapport handlar om ett projekt som undersokte om man genom att trana
personal vid sjukvardsenheter kunde astadkomma effekter pa kvaliteten pa den
arbetsrelaterade kommunikationen pa enheten och pa den psykosociala arbetsmiljon.
Studien var upplagd som ett kontrollerat faltexperiment med enkéatbaserad
effektmatning och en kvalitativ intervjustudie. Vi skall inledningsvis diskutera vilken
betydelse kommunikation har for verksamhet, arbetsmiljo, och hélsa. Déarefter skall vi
med utgangspunkt i begreppet dialog beskriva kannetecken pa vad vi menar ar god
kvalitet pa arbetsrelaterad kommunikation. Slutligen skall vi beskriva hur personalen
tranats och hur vi tankt oss att traningen skulle kunna paverka kommunikationen.

1.1 Kommunikationens betydelse for organisation,
samordning och utvecklingsarbete och arbetsmilj6
inom varden

En stor del av arbetet inom vardsektorn kan inte standardiseras eller detaljplaneras
utan ar for sin funktion beroende av att personer med olika yrken, erfarenheter,
inflytande och individuell skicklighet skall samordna sina insatser [1-3]. Bristande
samordning kan, forutom kvalitetsproblem och ineffektivitet, orsaka ohélsosamma
psykosociala och belastningsergonomiska forhallanden. Formaga till effektiv
kommunikation &r av central betydelse for att undvika sadana problem. Vardpersonal
utsatts idag for dubbla krav pa sa vis att man a ena sidan vill rationalisera och
standardisera vardarbetet samtidigt som det 6nskas ett 6kat individuellt ansvars- och
initiativtagande [4]. Detta ar en utmaning, eftersom standardisering och individuellt
ansvars- och initiativtagande inte alltid pa ett sjalvklart satt later sig kombineras. Tills
vidare kommer darfor det lokala utvecklingsarbetet pa basis av erfarenhetsbaserat
larande att vara av stor betydelse inom varden [5, 6]. Erfarenhetsbaserat larande i
arbetsgrupper forutsatter god formaga att kommunicera. Detta riskerar emellertid att
bli eftersatt pa grund av akuta produktionskrav [4, 7, 8]. Den utvecklingsinriktade
aspekten behover alltsa starkas, vilket forutsatter strukturella forutsattningar for och
formaga att kommunicera [9-14]. Dessa kommunikationsresurser behéver skapas, men
aven underhallas eller aterskapas. Det senare darfor att tidsbrist, stresspaverkan och
trogheten hos etablerade monster paverkar dem negativt [15].

1.1.1 Kommunikation, makt, status och granser i
vardorganisationer

”Gréanser” beskriver vad vi gor, varfor vi gor det, och hur vi ar olika, samt hur vi
forhandlar identiteter. Organisationsmedlemmar som arbetar tillsammans pa en
vardavdelning definierar sina granser i kommunikationen med varandra, dar man
redogdr for sina handlingar och utgangspunkter for dessa. Tidigare studier har
uppmarksammat hur makt och statusrelationer paverkar hur granser definieras och

11
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omdefinieras i kommunikationen pa vardavdelningar [16, 17]. Med granssattning och
att omdefiniera granser menas hér de processer genom vilka granser, avgransningar
eller uppdelning av arbete, férhandlas eller omdefinieras. Hernes [18] menade att
granser bestammer handlingar men dven att grénser definierar skillnader och att
granser kan utgéra hinder/trosklar.

Hernes [18] presenterade en tvadimensionell ram for att analysera granser. Den ena
dimensionen fokuserar de faktiska processer som grénsen skapar (mentala grénser,
sociala grénser och fysiska granser), och den andra dimensionen beskriver hur granser
paverkar organiserandet (bestamning, atskillnad och hinder/troskel). Andra studier
menar att granssattning och gransoéverskridande kan beskrivas som den process genom
vilken separering, differentiering och avgransning sker for individer, grupper av
méanniskor eller sociala enheter fran andra [19, 20]. De viktigaste processerna ar
produktion och reproduktion av granser [21, 22]. Granser beskriver alltsa vad vi gor,
varfor vi gor det, och hur vi &r olika, samt hur vi férhandlar identiteter.
Organisationsmedlemmar som arbetar tillsammans pa en vardavdelning definierar sina
grénser i kommunikationen med varandra dar man redogor for sina handlingar och
utgangspunkter for dessa. Detta ar en standigt pagaende process pa en arbetsplats. En
annan del av kommunikationen av granser ar som tidigare namndes dess inverkan pa
individens sociala identiteter [22].

Grénssattning och 6verskridande av granser ar bland annat avgdrande for arbetsmiljon
och samarbeten men ocksa for hur inflytande och makt utévas pa en vardavdelning.
Det finns en hog grad av komplexitet i olika uppsattningar av samexisterande och
standigt rekonstruerande granser [18, 21, 23]. Pa en vardavdelning skapar
granssattning och omdefiniering av granser kritiska mojligheter och hinder i
kommunikationen.

Trots omfattande forskning om vikten av kommunikation och samarbete inom hélso-
och sjukvard, har fa studier analyserat hur granser paverkar mojligheten for
konstruktiv kommunikation som stodjer effektivt samarbete och god arbetsmiljo (jfr
[18]). Grénssattning och att omdefiniera granser i samarbetsrelationer har
konsekvenser for samordning, samarbete och kommunikation [24, 25]. Samordning
fokuserar pa anpassning av enskilda handlingar till en helhet, samarbete belyser
handlingar som syftar till gemensam aktivitet, och kommunikation fokuserar
reflektion/eftertanke, forhallningssatt och utveckling av den gemensamma
verksamheten [25]. Gransséttning och att omdefiniera grénser kan anses som centralt
for att 16sa gemensamma uppgifter pa vardavdelningen. Enligt Vigoda [26], &r fokus
pa samarbete en reaktion pa den gangse bilden av den traditionella statliga byrakratin
och dess oférmaga att ta hand om ménniskors behov.

12
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1.1.2 Kommunikation, hierarki, profession och yrkesgrupper
Vardorganisationer har en tradition av hierarkisk kontroll som skapat administrativa
granser som forsvarar samarbetet mellan olika yrkesgrupper [27-29]. | de nordiska
landerna skedde en reformering av den offentliga sektorn under 1990-talet (New
Public Management reformer). Reformeringen har bland annat lett till decentralisering
av ansvar och en tydlig arbetsfordelning mellan olika yrkeskategorier.
Arbetsfordelningen mellan yrkeskategorier har konsekvenser for hur de olika
yrkeskategoriernas status uppfattas i organisationen och darmed vilket mandat dess
medlemmar har for att definiera och I6sa problem vid till exempel behandling av
patienterna eller for att ge forslag pa forbattringar/férandringar av rutiner pa
vardavdelningarna. Den relativa stallningen som varje organisationsmedlem har &r
saledes relaterad till hans/hennes yrkesgrupps historia, auktoritet och plats i den
hierarkiska ordningen [29].

Kommunikation och samarbeten pa en vardavdelning innebar med andra ord ofta att
arbeta med manniskor fran andra yrkesgrupper. I kommunikationen och
samarbetsrelationerna kommer yrkesgranserna upp till ytan eftersom olika
yrkesgrupper har invanda vanor och sétt att arbeta, till exempel beroende pa deras
olika yrkesutbildning. Yrkesgranserna faststalls av uppdelningen mellan yrken, och ar
ofta resultatet av professionalisering av en yrkesgrupp och handlingsmonster.
Professionalisering har d&ven en maktdimension eftersom den delar upp de
professionella i grupper och olika yrken forséker uppna monopol pa bade kunskaper
och fardigheter [30, 31]. Inom vardorganisation, ar tanken med professionalisering
valetablerad. | professionslitteraturen anvénds ofta termer som "kontroll" och
"autonomi" for att beskriva yrkesmassig makt vilket &r termer som vanligtvis star i
rakt motsatsforhallande till begrepp som dialog, kommunikation och samarbete. En
ytterligare dimension &r att den professionella medarbetaren forvantas aterge
yrkesgruppens krav pa hans/hennes yrke [32].

1.1.3 Den psykosociala arbetsmiljons betydelse for halsan

Det far idag anses val belagt att negativa psykosociala arbetsmiljoforhallanden kan dka
risken for depression och andra former av mental ohélsa [33-35], hjart-karlsjukdom
[36] samt sjukdomar i rérelseorganen [37, 38]. Teamklimatet (ett begrepp som
inbegriper kommunikationsaspekter) och det sociala stodet tillhér de aspekter av
psykosocial arbetsmiljo som har samband med hélsa [35, 39]. En 6versikt av Kuenzi m
fl [40]rapporterade att organisationsklimat som stddde delaktighet, rattvisa, god etik
och empowerment hade uppvisat positiva samband med utfall pa individnivan, sasom
positiva attityder till arbetet, till exempel arbetstillfredsstéllelse och engagemang i
organisationen (organizational committment). Forskning kring ledarskap och hélsa
pekar pa att ledare som agerar i riktning mot delaktighet och inflytande for
medarbetare och som intresserar sig fér medarbetarnas vilja och synpunkter ocksa
tenderar att ha friskare och mer motiverade medarbetare [41, 42]. Det finns emellertid
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forskning som pekar pa att chefer inom vardsektorn kan ha svart att fa till stand
utvecklingsinriktade samtal med medarbetarna och att denna svarighet ar en kalla till
stress for cheferna sjalva [43, 44].

1.1.4 Kommunikationens betydelse for psykosocialt
arbetsmiljbarbete

Utvecklingsarbete for battre psykosocial arbetsmiljo och forebyggande av ohélsa utgar
vanligen fran att personal, ledare och experter beskriver, analyserar och tar fram
forbattringsforslag avseende psykosociala arbetsmiljéproblem; se t ex [45, 46]. Nar
sadant arbete bedrivs i form av gruppaktiviteter, vilket ar vanligt, blir gruppens
formaga att kommunicera éppet och tydligt en centralt viktig resurs. Genom
fungerande kommunikation kan ocksa psykosociala arbetsmiljoproblem upptackas
tidigt, vilket 6kar mojligheterna att utforma preventiva atgarder innan allvarliga
konsekvenser har uppstatt.

1.1.5 Kommunikationens betydelse for psykosocial arbetsmiljo
och belastningsergonomi

Hur kommunikation, dialog och samspel utformas pa arbetsplatser paverkar i sig den
psykosociala arbetsmiljon och darmed véalbefinnandet och hélsan. Fungerande
kommunikation &r ett medel att gora verkligheten meningsfull, forstaelig, och
hanterbar [15, 47, 48] samt en viktig forutsattning for ett vélfungerande socialt stod
och for att individuella arbetsroller skall kunna utformas med hénsyn tagen till
individens forutséttningar. Omsesidig tydlighet i kommunikationen pa en arbetsplats
har saledes betydelse for individens kontrollméjligheter och inflytande i arbetet, vilka i
sin tur har betydelse for arbetsmotivation [49] och positiva kanslor infor de
anstrangningar som arbetet medfor [50].

Inom vardarbete kan &ven rent belastningsergonomiska forhallanden, exempelvis
relaterade till patientforflyttning, ha en relation till psykosociala forhallanden.
Fungerande kommunikation kring hjalpbehov och normer rdrande instrumentellt stod
ar alltsa viktiga forutsattningar for att fysisk 6verbelastning pa en enskild individ skall
kunna undvikas genom socialt stod i form av praktisk hjalp.

1.2 Dialogbegreppet. Faktorer som paverkar
dialogmaojligheter
Begreppet dialog [51] har anvants for att definiera valfungerande och
utvecklingsinriktad kommunikation. | detta projekt valde vi att i termer av dialog
definiera de aspekter av kommunikation som vi ville utveckla. Dialog anses inbegripa
att uttrycka genuina uppfattningar, erfarenheter och kénslor, att vanta in, lyssna pa och
respektera andra perspektiv an det egna samt att vara beredd att lata sig paverkas [51].
Dialogisk kommunikation innebar alltsa att deltagare agerar i linje med ovanstaende.
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Nér det géller dialog som verktyg i arbetsmiljdsammanhang kan man tilldgga att ett
gemensamt sakengagemang ar 6nskvart for att en meningsfull dialog skall uppsta [2,
52]. Kommunikationskvaliteten pa arbetsplatser paverkas av en mangd faktorer som
motverkar dialogisk kommunikation, t ex ytlighet, slentrian, lasta positioner,
envagskommunikation och brist pa symmetri, brist pa reflektion, tidsbrist, brist pa
rumsliga arenor, taktisk bevakning av sarintressen, radsla och osékerhet rorande
konsekvenser av Oppenhet [8, 12, 15, 48, 53-58].

Deetz [59] driver tanken att skapandet av utrymmen for kommunikation ékar
mojligheten for alternativa forestallningar och kan minska hinder for
dialogmojligheter. I LOM-programmet [60, 61] drev forskarna idén om arenor for
kommunikation. P4 samma satt som Deetz belyser forskarna i LOM-programmet
dialogdppningar i kommunikationssekvensen. Vad som ar intressant for foreliggande
studie &r att de implicit menar att en (avgransad) arena for dialog 6kar mdjligheten till
oppningar och minskar risken for storningar. Detsamma géller for Scheins [62] och
Isaacs [51] studier om dialog och larande i organisationer. De fokuserar pa 6ppningar
for dialog.

Samtal i grupper fungerar inte av sig sjalva och foérandrande processer kraver vissa
ingredienser fOr att fungera positivt [56]. Inte minst behdvs det en funktion som foljer
upp och fortydligar samt haller diskussionen pa en konstruktiv niva genom att
motverka faktorer som motverkar dialog; se ovan. Det dr centralt att parterna i en
dialog forhaller sig till varandra med héanvisning till deras 6msesidiga rattigheter om
jamstalldhet [63]. Kommunikativt handlande kan ses som ett centralt forhallande for
att mojliggora dialog, det handlar bade om erkéannande av den andra som en individ
samt om giltigheten av de andras argument (om sanning, rattigheter och &kthet i
argumentet) [63, 64]. Garfinkel [65] uppmarksammar vikten av att beskriva handlingar
I ett konkret sammanhang. Det betyder att i kommunikationen om till exempel
konkreta sakfragor behéver man kunna reflektera 6ver handlingarna och dess
sammanhang, analysera sakfragornas funktioner och gora dessa funktioner mojliga att
ké&nna igen for andra méanniskor.

1.2.1 Dialogklimat

Manniskors agerande paverkas av hur de uppfattar och tolkar signaler fran sin sociala
miljo, signaler som talar om vad andra manniskor anser vara viktigt och vardefullt
respektive vilka beteenden som &r onskvérda respektive icke- 6nskvérda. Begrepp som
gruppklimat, organisationsklimat, teamklimat, sakerhetsklimat, innovationsklimat med
mera anvands for att asyfta monster i varderingar, attityder och beteenden i férhallande
till kvaliteten pa team, sakerhet, innovativitet och sa vidare. Klimat anvands ofta med
syftning pa i en social enhet gemensamma monster av varderingar, attityder och
beteenden [40]. Méatningar av klimat i denna mening syftar alltsa till att karakterisera
grupper av manniskor. Den lagsta klimatnivan ar emellertid egentligen individen.
Eftersom vi i detta projekt intresserade oss for effekter av en relativt begréansad
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traningsintervention som i sig sjalv antogs ha begransad kraft att férandra klimatet pa
den aggregerade arbetsplatsnivan anvande vi oss av klimatuppfattningar utifran det
individuella perspektivet. Det ar individens uppfattningar som paverkar individens
beteende och forandringar i klimat pa nagon aggregerad niva maste borja pa den
individuella nivan och ha sin grund i att individer borjar forandra sitt beteende
och/eller uppfattar att andra borjar bete sig annorlunda.

| denna studie har vi anvént begreppet dialogklimat som definieras: Individens
uppfattningar av i vilken utstrackning att lyssna pa varandra, respektera varandra,
uttrycka sina tankar och uppfattningar stods och belénas pa arbetsplatsen. Vi har
operationaliserat detta med hjalp av begreppen Trygghet i deltagande och
Tillit/6ppenhet (se Metod).

1.3 Projektets allmanna syften

Eftersom kommunikationskvaliteten pa vardarbetsplatser har betydelse pa flera satt var
det motiverat att fraga sig om det skulle ga att paverka den med en traningsinsats.
Huvudfragestéllningen i denna studie var om det skulle vara mojligt att vid
vardenheter inom svensk sjukvard paverka forekomsten av god kommunikation, i linje
med dialogbegreppet sasom det definierades ovan, med en tvadagars strukturerad
traningsinsats som leddes av tranare med lang erfarenhet av och kvalificerad
utbildning for att leda gruppsamtal. Vi ville ocksa undersoka effekter pa psykosocial
arbetsmiljo, ndrmare bestamt feedback, inflytande och socialt stod.

1.4 Dialogtraningsmetodikens bakgrund, utformning
och mal

Dialogtraningen, som beskrivs detaljerat i avsnitt 2.1, foljde en noggrant
standardiserad struktur men gav utrymme for situationsanpassade
processinterventioner och undervisande inslag. Den syftade till att trdna de deltagande
I att uttrycka sina egna och korrekt uppfatta andras tankar och uppfattningar rérande
foljande aspekter av arbetet: forandring, kultur, kvalitet, kommunikation, samarbete,
ledarskap och medarbetarskap. Traningen var vidare utformad for att undvika negativa
upplevelser i termer av stress och negativt socialt bemétande fran dvriga tranade.
Assymetrier avseende socialt inflytande och vana att ta plats i samtalet motverkades
genom regler och tranaraktivitet. Dialogtraningen var inte avsedd for deltagargrupper
med allvarliga samarbetsproblem eller pagaende interna konflikter. Syftet med denna
princip var att undvika att man under traningen skulle stota pa fragor som skulle skapa
allvarligare stress, aktualisera negativa upplevelser och skapa obehag infor traningen.
Malet var alltsa att ge en positiv upplevelse i samband med att man tranade sig pa att
samtala pa ett dialogiskt sétt kring vanliga arbetsrelaterade fragestéllningar. For att
balansera intresset av att stimulera deltagarna till att vaga préva pa dialogiska samtal
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mot intresset av att undvika negativa processer och upplevelser anvandes tranare med
gedigen utbildning och erfarenhet av att arbeta med grupprocesser.

Traningen inneholl ocksa traditionellt undervisande moment. Traningsledaren
(tranaren) kunde utifran vad som héande i traningssituationen valja att gora ett kortare
avbrott i traningen, for att presentera expertkunskap relaterad till kommunikation
vilken knot an direkt till vad som utspelades har och nu i traningsprocessen. Syftet var
att formedla kunskap om kommunikation vid ett tillfalle da deltagarna kunde antas
vara akut motiverade att ta till sig denna information. Utdver detta fick varje deltagare
en bok som i populér form tog upp temana forandring, kultur, kvalitet,
kommunikation, samarbete, ledarskap och medarbetarskap. Slutligen var traningen ett
tillfalle for deltagande enhetschefer att ta del av medarbetarnas samtal samt att
observera tranarens arbete och samtala om erfarenheterna med tranaren, efter
traningen. Det fanns alltsa ett inslag av modellinlarning och konsultation.

Dialogtraningens utformning knot dven an till Vygotskijs teori om larande, dar
traningssituationen i sig antas framja larandet men ocksa bli en del av larandet
eftersom den sker i samverkan mellan deltagare och bygger pa aktivt deltagande[66].
Sjalva traningssituationen var inte en regelrétt formell undervisning som
k&nnetecknades av en individuell informationsbearbetning (jfr [67]). Dialogtréaningen
byggde istallet pa en kommunikationsprocess dar deltagarna gemensamt skulle skapa
kunskap i interaktion med varandra. Denna traning utgick ocksa till stora delar fran
autentiska situationer dar uppgifterna var av problemlosningskaraktar, vilket i sig
ocksa var avsett att framja larandet. En annan betydelsefull del i dialogtraningen var
att den skulle bedrivas av kompetenta och erfarna dialogtranare som stimulerade,
stodde och handledde deltagarna i uppgifterna. Utifran Vygotskijs teori om larande &r
detta av vikt for att mojliggora for deltagarna att ta till sig nya kunskaper, gora det till
sitt eget och darmed fa dem att na hogre nivaer i sitt larande. En regelratt
formedlingspedagogik i utbildningen betraktas inte som lika framgangsrik som nar
deltagare far handledning av nagon som ar mer kompetent och nér den bygger pa en
aktivitetsrelaterad process dar deltagarna interagerar och samspelar med varandra.

Traningen syftade alltsa, sammanfattningsvis, till att ge vissa teoretiska kunskaper
relaterade till kommunikation och samarbete, att trana praktiskt pa att kommunicera i
enlighet med dialogprinciper, att kommunicera dialogiskt kring arbetsmiljorelaterade
fragor och att ge positiva erfarenheter av att gora detta. Kombinationen antogs kunna
leda till forandringar i kommunikationen i det dagliga arbetet (dialogklimatet) och det
sociala stodet.

Interventionen hade en effektmodell som stréckte sig fran traningsutformningen till

traningens antagna sluteffekter pa halsa och funktion inom deltagande
organisationsenheter. Schematiskt sag effektmodellen ut sa hér:
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=

Traningsutformningens mal (vilka egenskaper vi ville att traningen skulle ha) —

Traningens medel (ingredienser i traningsutformningen som antogs ge de avsedda
egenskaperna) —

Traningsmedlens implementering (om traningen genomfordes pa avsett vis) —
Omedelbara traningseffekter (effekter som uppkom i traningssituationen) —
Omedelbara traningseffekters dverforing till arbetssituationer —

Effekter pd kommunikation (dialogklimat) och psykosocial arbetsmiljo —
Effekter pa halsa och funktion.

rn

No o~

Denna studie var huvudsakligen inriktad pa punkterna 4-6 och den hypotesprévande
delen inriktades pa punkt 6 och studiens kvalitativa del inriktades framst pa punkterna
4-6.

1.4.1  Traningsutformningens mal och traningens medel

De forsta stegen i projektets effektmodell var traningsutformningens mal och
traningens medel. Den prévade modellen for dialogtrdning beskrivs detaljerat i avsnitt
2.1 Den byggde pa ett antal medel for att skapa sadana forutsattningar for dialogiska
samtal och erfarenhetsbaserat larande som diskuterats ovan. | tabell 1 ges en Gversikt
over traningens mal och medel. Det &r viktigt att har tilldgga att i det aktuella
forskningsprojektet underlattades frikopplingen av deltagare fran normal produktion
under tva traningsheldagar genom att projektet erbjod finansiering for nddvandiga
vikarier. Vidare finansierade projektet alla trdnarkostnader.
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Tabell 1.

Oversikt 6ver mal och medel i dialogtraningens utformning

Traningsutformningens mal

Traningens medel

Arena for dialog i meningen:

o Omsesidig 6ppenhet med genuina
uppfattningar, erfarenheter och kanslor

e Attvanta in, lyssna pa och respektera
andra perspektiv an det egha

e Att vara beredd att lata sig paverkas
genom att vara 6ppen for andra
perspektiv 4n det egna

Den totala tréningssituationen

Gemensamt sakengagemang

Deltagare med gemensam arbetsplats och -mal

Skydd mot storningar pga akuta produktionskrav

Tranande frikopplade fran normal produktion

Motverka stress pga tidspress

Tva heldagar vikta for traning

Erfarenhetsbaserat larande

e Samtal kring teman som valts utav
enhetschef och tranande

e Samtal kring konkreta arbetserfarenheter
med anknytning till valda teman

e Miniférelasningar anpassade till i stunden
aktuella teman och erfarenheter

e Dokumentation av samtalsinnehall som
underlag for atgardsplaner

Funktioner som aktivt motverkar:

e Stress pa grund av radsla och osakerhet
rérande konsekvenser av 6ppenhet

e Trogheten hos etablerade monster och
lasta positioner

e Envagskommunikation och brist pa
symmetri

e Otydlighet, ytlighet, slentrian, brist pa
reflektion

e Taktisk bevakning av sarintressen*

e Rekrytering av enheter utan allvarliga
personkonflikter

e Tranare med erfarenhet och teoretisk
kompetens

e Tranings- och dialogregler samt
bevakning av dessa

e Miniférelasningar anpassade till i stunden
aktuella teman och erfarenheter

*Observera aft frdningen intfe hade sarskilda medel att hantera detta

1.5

Hypotes 1-3: Omedelbaratraningseffekter

Nésta steg i projektets effektmodell var tréningsmedlens implementering.
Implementering av trdéningsmedlen antogs leda till omedelbara traningseffekter. Dessa
definierades som a) den allménna retrospektiva attityden till traningsdeltagandet samt
b) sjalvskattat larande i samband med tréaningen.

Hypotes 1: Majoriteten av deltagarna skulle rapportera positiva upplevelser fran

traningen.

Hypotes 2: Majoriteten av deltagarna skulle rapportera att de lart sig nagot om dialog.
Hypotes 3: Lardomarna skulle av majoriteten uppfattas anvandbara i arbetet.

For observation av de ovan namnda omedelbara traningseffekterna anvandes en enkel
matmodell baserad pa deltagarvardering av traningsupplevelser och larande under
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traningen (se metod). Den kvalitativa studie som redovisas i denna rapport ger en
fordjupad belysning av bland annat traningsupplevelser och larande.

1.5.1 Omedelbaratraningseffekters éverféring till normala
arbetssituationer

Nasta steg i projektets effektmodell avsag omedelbara traningseffekters éverforing till
normala arbetssituationer. Som teoretisk modell for hur traningseffekter uppkomna i
traningssituationen skulle kunna 6verforas till vanliga arbetssituationer anvandes
Theory of planned behavior [68]. Denna modell forklarar individens intention att agera
pa ett visst satt utifran tre (social-)kognitiva huvudfaktorer. For det forsta anses
intentionen starkas av en allmént positiv attityd hos individen till agerandet, for det
andra anses intentionen stdrkas om man tror att den sociala omgivningen skulle
reagera positivt pa agerandet och for det tredje starks intentionen om man tror att inga
yttre hinder eller brist pa egen formaga skulle hindra framgangsrikt agerande.
Dialogtraningen knét an till denna modell genom att:

a. Genomforas i organisatoriska enheter vars chef uttalat en vilja att utveckla
kommunikationen pa arbetsplatsen och gjort bedomningen att personalen till
Overvagande del hade motsvarande vilja. Traningen var upplagd for att forstarka eller
skapa positiva attityder genom medel for att ge positiva erfarenheter och i alla handelser
undvika negativa (tabell 1).

b. Efterstrava att ge en erfarenhet dar mot dialog strdvande samtal férdes i en positiv social
atmosfar. Pa sa vis antogs positiva forvantningar rérande omgivningens reaktioner
forstarkas och negativa forvantningar falsifieras.

c. Ge kunskap om och erfarenhet av att samtala pa ett sadant satt och visa pa hur sadana
samtal kan genomftras. Dock hade tréaningen inga medel fér att undanréja sociala och
strukturella hinder for kommunikation, dialogisk eller annan, i de verkliga
arbetssituationerna. Det senare fick konsekvenser rorande hur stora effekter pa
dialogklimatet som vi forvantade oss; se nedan.

1.6 Hypotes 4-8: Traningens effekter i deltagarnas
arbetssituation.

Den forvantade effekten antogs uppkomma genom att individer under och efter
interventionsperioden upplevde arbetssituationer dar larande fran traningen
tillampades pa ett satt som gav erfarenhet av trygghet i deltagande, tillit och 6ppenhet,
feedback, inflytande och socialt stod. Interventionens forsta effekt avsags alltsa
intraffa pa individnivan.

Nedanstaende hypoteser avseende effekter i deltagarnas arbetssituation provades.
Traningen antogs orsaka positiva effekter pa dialogklimat och psykosocial arbetsmiljo:

Hypotes 4: Informationsflodena pa arbetsplatsen utvecklades positivt genom att man
delade med sig av information till andra pa arbetsplatsen, genom att
synpunkter uttrycktes och, liksom individen som uttryckte dem, blev mer
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accepterade samt att inflytandet pa arbetsplatsen blev mer émsesidigt.
Méatmodellen for denna effekt byggde pa begreppet Trygghet i deltagande
(Participative safety); se Metod.

Hypotes 5: Osékerhet rérande konsekvenser av 6ppenhet i kommunikationen pa
arbetsplatsen utvecklades positivt. M&tmodellen for denna effekt byggde
pa begreppet Tillit/6ppenhet; se Metod.

Hypotes 6: Forekomsten av feedback rérande arbetsprestationer och problem
utvecklades positivt. Matmodellen for denna effekt byggde pa begreppet
Feedback; se Metod.

Hypotes 7: Deltagarnas inflytande 6ver arbetstakt, arbetsfordelning, arbetsmangd,
kvalitet, arbetsmiljo, arbetstider samt mer generellt 6ver beslut rérande det
egna arbetets innehall och utférande utvecklades positivt. Matmodellen
byggde pa begreppet Inflytande; se Metod.

Hypotes 8: Det sociala stodet pa arbetet (se Metod)utvecklades positivt.

For alla hypoteser byggde effektmodellen pa jamforelse med utvecklingen
bland deltagare i kontrollbetingelsen; se Metod.

Vi har i tidigare avsnitt dven diskuterat kommunikationskvalitetens relation till
psykosocial arbetsmiljo och till halsoaspekter. Halsan paverkas av en méangd faktorer,
dar kommunikationen pa arbetsplatsen ar en av manga kategorier av faktorer. Var
tankemodell har varit att for att halsoeffekter skall kunna forklaras av dialogtraning, sa
maste forst effekter pa den psykosociala arbetsmiljon uppsta, vilka i sin tur kan bidra
till att forklara variationer i hélsa. Vi formulerade darfér inga hypoteser om inom
projektets ramar métbara halsoeffekter av dialogtraning.

1.6.1 Antaganden rorande effekters varaktighet och storlek —
Specificering och avgransningar avseende hypoteserna

Forekomsten av dialogiska inslag i kommunikationen pa arbetsplatser paverkas av en
mangd faktorer vid sidan av traning och kunskap. Dialogtraningsmetodiken betonar,
mot bakgrund av den kunskap som finns om faktorer som kan motverka dialogisk
kommunikation (se ovan) att de fardigheter som tranas maste underhallas och
utvecklas genom upprepad traning. Darfor antog vi att eventuella effekter efter en
traningsomgang (2 heldagar) skulle kunna observeras relativt kort tid efter traning
(man forsoker tillampa principer for dialogisk kommunikation) och att
korttidsuppfoljning darfor vore den mest relevanta modellen for att studera
traningseffekter. | foreliggande studie sattes uppfoljningstiden till 3 manader efter
traningsperiodens mitt. Effekter i ett langre tidsperspektiv (forandring mellan baseline
och sexmanadersuppfoljning) studerades ocksa men kan betraktas som mer
explorativa. Effekter, definierade 6ver sexmanadersperioden som helhet, alltsa
inkluderande bade tre- och sexmanadersuppfoljningarna, studerades ocksa. Dock var,
som sagt, tremanaderseffekten den primart antagna, mot bakgrund av att faktorer i
arbetet, t ex tidsbrist, stress, akuta problem och rutiniserade interaktionsmonster,

21



ISM-rapport 11

normalt sett motverkar dialogisk kommunikation och att exponering for tréning
tidsméssigt sett ar liten jamfort med exponering for normala arbetsférhallanden.

1.7 Den kvalitativa studiens specifika bakgrund och
syfte

Ett rimligt grundkrav pa vetenskaplig interventionsforskning &r att de interventioner
man studerar bygger pa vetenskaplig grund och att man har teoretiska forklaringar till
varfor man forvantar sig att de skall orsaka de effekter man &r intresserad av [69, 70].
Vi har ovan forsokt beskriva hur vi tankt oss detta. | experimentellt upplagda studier
vill man genom den experimentella designen ocksa fa kontroll dver alla faktorer som
kan orsaka effekterna ifraga. Som kommer att framga av var beskrivning av
interventionsmetodiken var den synnerligen sammansatt (2.1). Detta betydde att
teoretiska a priori-resonemang och experimentell kontroll inte kunde férvantas ge en
fullstandig forstaelse for hur och varfor forvantade respektive, och framfor allt, icke-
forvantade effekter uppstod i interventionsprocessen respektive som ett resultat av den
[69, 70]. Interventionsprocessen kunde, trots vart detaljerade interventionsprotokoll
och atgarder for att uppna processkontroll (2.1) betraktas som visserligen inte en svart
lada, men anda en lada med begransad insynsmajlighet. Och vi 6nskade blicka in i
denna lada for att forsoka forsta vad som hande dar. Detta for att fa en battre forstaelse
for vad som kunde h&nda i samband med dialogtraning och varfor. | detta syfte
genomfordes en kvalitativ studie dér vi forsokte belysa arbetstagares erfarenheter av
dialog och dialogtraning pa arbetsplatsen. Grundfragan i den kvalitativa studien var
saledes Oppen och relativt ospecifik. I den kvalitativa studiens syften ingick emellertid
ocksa att pa ett mer specifikt plan forsoka belysa om och hur traningen uppfattats
forandra forutsattningarna for dialog i arbetet, forekomsten av dialog i arbetet,
arbetsklimatet och arbetsrelationerna, véalbefinnande och hélsa, den upplevda
effektiviteten i arbetet samt arbetssatt och organisation. For att anknyta till avsnitt 1.4
sa intresserade vi oss i den kvalitativa studien for:

1. Omedelbara traningseffekter (effekter som uppkom i traningssituationen)
2. Omedelbara traningseffekters dverforing till arbetssituationer
3. Effekter pa kommunikation (dialogklimat) och psykosocial arbetsmiljo
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2 METOD

Denna metoddel inleds med en detaljerad beskrivning av den interventionsmetod vars
effekter vi studerat (2.1). Darefter beskrivs procedurer och metoder som avser hur
sjalva studien gatt till. Denna del sonderfaller i sin tur i tva: Forst beskriver vi
metodiken for den kvantitativa effektstudien, dérefter metodiken for den kvalitativa
studien.

2.1 Interventionen: Dialogtraning

2.1.1 Allmant

| detta avsnitt kommer interventionen dialogtréning att beskrivas i detalj.
Traningsmetoden var en modifierad variant av en metod som utvecklades av konsulten
M Kroyer. Utbildning, instruktions- och spelmaterial levererades till projektgruppen
av konsulten A Nilsson (UNAMED AB) som dagde copyright till materialet. | detta
projekt anvandes delar av detta material. De tva forandringar som vi ansett viktigast
rorde a) inklusionen av ’pedagogiska inspel” och b) exkluderingen av trdningselement
som rorde personlig feedback mellan traningsdeltagarna (om annat an sadant som
rorde de konkreta arbetserfarenheter som man i trdningen talade kring, se 2.1.2.5).
Anledningen till det senare var var ambition att ge deltagarna traning i att samtala om
de gemensamma arbetserfarenheterna (jfr. det gemensamma sakengagemanget)
snarare an personliga egenskaper och beteenden.

Traningsmetodiken kan s&gas ha varit en manualiserad procedur med utrymme for
situationsanpassade interventioner baserade pa professionell kompetens. Vi skall har
nedan forsoka beskriva metodiken som ett linjart flode Over tid. Separat, och
inledningsvis, skall dock beskrivas det material som anvéndes, vissa centrala moment i
sjalva traningen samt de olika deltagande parternas roller.

2.1.2  Traningens material och centrala moment

2.1.2.1 Traning utformad som ett séllskapsspel

Tréningens yttre form liknade ett séllskapsspel. Man anvénde en spelplan och
tarningar och trdnaren utdelade poang enligt system som kommer att beskrivas nedan
(2.1.2.5). Vid traningens slut hade nagon vunnit och tilldelades av tranaren ett
symboliskt pris som hade ett mycket begrénsat ekonomiskt véarde. Har kan tillfogas att
poang manifesterades pa sa vis att korthallaren fick flytta sin spelpjés i enlighet med
antal podng enligt 2.1.2.5. Men pjésen fick flyttas dven i enlighet med resultatet av
korthéllarens tirningsslag. En kombination av tur och ”skicklighet”, se 2.1.2.5, gav
vinst 1 spelet (redan hér kan vi exemplifiera ett mojligt ”inspel” frén trénarens sida: om
nagon deltagare skulle invanda mot det orattvisa i att man kunde vinna enbart pa grund
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av tur, kunde trénaren inbjuda till samtal och reflektion kring det faktum att tillvaron,
inklusive den pa arbetet, inte alltid &r rattvis).

Syften bakom att utforma traningen som ett sallskapsspel var a) att avdramatisera och
ge tréaningen en lekfull prégel, b) att signalera att trdningen, liksom ett séllskapsspel,
bygger pa att man foljer vissa regler (se nedan) samt c) att stimulera (eller, om man sa
vill, manipulera) till aktiv traning genom att spela pa deltagarnas tavlingslusta. Mot
bakgrund av det sistnamnda var det viktigt att tranaren hade férmaga att avlasa och vid
behov begransa tendenser till att tavlingslustan fick deltagare att ta stora sociala risker.

2.1.2.2 Dialogreglerna

Sju dialogregler anvandes vid traningen och utgjorde delar av ett kontrakt rérande
deltagande personals och enhetschefs agerande under traningen. Betréffande den
senare skulle aven en, enligt tranarens bedomning (se nedan), forstaelse for och uttalad
onskan att framja dialog pa arbetsplatsen finnas. Reglerna var aven en normativ signal
rorande vad trdnaren 6nskade skulle kdnneteckna arbetsrelaterad kommunikation i
riktning mot dialog.

Lyssna pa varandra. Undvik att avbryta varandra.

Tala for dig sjalv. Undvik skvaller.

Tala klarsprak. Undvik ironi.

Forklara sa ni forstar varandra. Undvik bortforklaringar och
undanflykter.

Stall uppriktiga fragor. Undvik manipulation

Fraga "Hur”. Undvik anklagelsen i "Varfor”.

Visa respekt. Pressa inte andra.

N S

No o

Varje deltagare hade ett kort dar ovanstaende regler fanns tryckta. Kortet kunde,
genom att deltagaren holl upp det, anvandas for att signalera att man uppfattade att det
forekom regelbrott under det pagaende spelet (traningen). Tranaren ansvarade for att
saken uppméarksammades. Dialogreglerna kom till anvandning dven da tranaren
traffade enhetschefen (2.1.5.1) och da spelet presenterades for deltagarna (2.1.5.3;
2.1.5.4). De var avsedda som exemplifieringar eller konkretiseringar av de principer
for dialog som diskuterades i denna rapports inledning.

2.1.2.3 Dialogkorten

| dialogtraningen anvandes ca 300 kort med pastaenden om férhallanden pa
arbetsplatsen. Korten anvandes som input i traningen pa sa vis att de tranande skulle
forhalla sig till och samtala kring kortens innehall (2.1.2.5). Korten berorde 7
tematiska omraden som visas i tabell 2:
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Tabell 2. Temaomraden i dialogtraningskorten med exempel

Temaomrade Negativa kort Positiva kort
Ledaren Var ledare gommer sig néar vi har problem Var ledare sager sin mening pa
ett positivt satt
Arbetskamraterna Jag blir ledsen néar en arbetskamrat ger mig | Jag respekterar
negativ aterkoppling arbetskamraternas synpunkter
och de respekterar mina
Samarbete Vi mobbar varandra Vi skvallrar inte om varandra
Kvaliteten Jag &r osaker pa om mitt arbete ar bra nog | Alla tar initiativ till forbattringar
Férandringar Vissa forandringar har ar oférnuftiga Vi ar delaktiga i planeringen av
férandringar
Kulturen Vi saknar respekt mellan yrkeskategorierna | Hos oss far vi gora fel — om vi lar
av felen
Kommunikationen Vi anvander ironi for att undvika att ge Vi &r alla involverade i
varandra arlig aterkoppling diskussioner om vara
arbetsuppgifter

2.1.2.3.1 Syften bakom dialogkortens innehall

Anledningar till att ha kort med i férvag formulerade beskrivningar av
arbetsforhallanden, i stallet for att vid varje arbetsplats och utifran lokala forhallanden
och behov utarbeta specifika beskrivningar var a) intresset att direkt kunna komma
igang med traning, b) det faktum att pa den abstraktionsniva pa vilka kortens
formuleringar lag, tackte de in fragor som torde vara viktiga pa i stort sett alla
arbetsplatser dar samarbete har betydelse och c¢) de relativt abstrakta formuleringarna
gav utrymme for specifika exemplifieringar att formuleras under traningens gang. Det
sistndmnda var ett av de centrala inslagen i traningen: att deltagarna skulle formulera
och samtala kring konkreta forhallanden och erfarenheter pa arbetsplatsen snarare an
abstraktioner och generaliseringar. Denna konkreta niva anvandes vidare av tranaren
for interventioner (se 2.1.2.7) som syftade till att stimulera mer abstraherande
reflektioner bland deltagarna.

2.1.2.4 Val av kort att anvanda vid traningsdagar

Vid ett forberedande mote mellan tranare och enhetschef valdes temaomraden for
kommande traning ut (2.1.5.1). Vid traningstillféllena fick varje deltagande person ur
personalen vélja tre kort var (2.1.5.4). Syftet bakom dessa arrangemang var att ge
traningen en allman inriktning utifran utvecklingsbehov som enhetschef och tranare
identifierade innan traningen. Mojligheten for enskilda deltagare att valja kort var att
man skulle anvanda kort som kunde tillata deltagarna att ta konkreta exempel ur
vardagen som for dem k&ndes angeldgna att samtala kring.
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2.1.25 Kortens anvandning under traning - Korthallare och
kortomgangar

De enligt avsnitt 2.1.2.4 valda korten blandades och placerades pa bordet. En

“kortomgang” bestod av foljande moment:

En av de tranande (“korthallaren”) ldste upp vad som stod pa kortet. Darefter hade

korthallaren tre alternativ: a) att enbart séga om hon eller han instamde eller tog

avstand fran det som stod pa kortet (inga poang), b) att ge ett konkret exempel fran

arbetet som illustrerade och motiverade instimmandet eller avstandstagandet (gav

poang), ¢) avsta fran att pa nagot satt kommentera det som stod pa kortet (inga poang).

Detta var kortomgangens forsta steg.

Korthallaren hade tre minuter pa sig for detta moment. Tidstilldelningen hade till syfte
att begransa utrymmet for de deltagare som i vanliga fall tenderade att lagga beslag pa
stor del av talutrymmet. Vidare var syftet med tilldelningen av tidsutrymme att a) visa
att tystnad &r OK under samtal och via upplevelse trana deltagarna att hantera tystnad
samt b) utdva en viss patryckning pa den tystlatne att formulera atminstone ett
stallningstagande. Detta moment forstarktes via det faktum att spelpoang utdelades till
dem som kunde ge konkreta exempel pa forhallanden och erfarenheter kopplat till
aktuellt kort.

Nasta steg i en kortomgang bestod i att korthallaren skulle leda ett samtal i
deltagargruppen kring aktuellt kort och eventuella konkreta exempel. Tid for detta var
3 minuter men med mojlighet att efter begaran fran korthallaren till tranaren fa totalt
12 minuter. Slutligen skulle samtalet, pa ett satt som gruppen godkande, sammanfattas
av korthallaren och sammanfattningen ordagrant skrivas ned av protokollféraren
(enhetschefen). Om korthallaren kunde gora detta, fick denne ytterligare poang.

Under dessa tvA moment ldmnades gruppen sa langt det var mgjligt “ifred” att utveckla
sitt (sam)tal. Trénaren skulle inte ha direkt 6gonkontakt med de tranande och samma
princip skulle gélla for chefen. Rollen som korthallare roterade i deltagargruppen sa att
alla utom enhetschefen, som hade en sarskild roll (se 2.1.3.4), fick vara korthallare.
Under en traningsdag hann en grupp normalt sett med ett dussintal kortomgangar.
Detta innebar att ungefar halften av de for dagen valda korten blev anvanda under en
dag. Slumpen styrde vilka. H&r kan ndmnas att 6vrig tid under en traningsdag
anvandes till aktiviteter som beskrivs i avsnitt 2.1.5.

2.1.2.6 Underlag for atgardsplanering — Handlingsplaner

De anteckningar som enhetschefen gjorde utifran traningen (se 2.1.3.4) kunde
anvandas som underlag for atgardsplanering vid enheten. Tranaren uppmuntrade till
detta och efterfragade efter traningen eventuella atgardsplaner. Denna aspekt har inte
foljts upp eller utvarderats i detta projekt (samtliga enhetschefer har dock levererat
atgardsplaner — deras implementering och effekter har dock inte foljts upp av 0ss).
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2.1.2.7 Pedagogiska inspel och processinterventioner

Pedagogiska inspel avsag korta undervisande moment dar tranaren (2.1.3.2) tog upp
nagot tema med anknytning till kommunikation som hon bedomde aktuellt och
relevant i forhallande till vad som utspelat sig under en kortomgang (2.1.2.5). En
annan form av inspel bestod av interventioner med riktning mot den process som just
utspelat sig under en kortomgang. Tranaren intervenerade alltsa inte under sjalva
kortomgangen men kunde pa olika satt kommentera eller inbjuda till reflektion kring
vad som just utspelat sig bland de trénande (se t ex [71]). Vi valde uttrycket “’inspel”
som beteckning for att markera att dessa interventioner var en viktig del i var version
av dialogspelet.

Inspelen hade till syfte att, utifran de konkreta erfarenheter som man samtalade kring
under en kortomgang (pastaendet pa kortet och konkreta exempel som gavs av
korthallaren), ge en anknytning till mer generell kunskap om det aktuella temat samt
att stimulera deltagarna till sjalvreflektion utifran ett mer abstrakt perspektiv eller
utifran tranarens feedback avseende dennes processobservationer. | samband med de
pedagogiska inspelen forsokte tranaren ocksa hjalpa deltagarna att byta perspektiv, det
vill sdga forsoka betrakta en erfarenhet eller ett forhallande utifran en samtalspartners
perspektiv. Har nedan foljer nagra exempel pa inspel som kunde férekomma.

Generalisering

Under en kortomgang hade tranaren till uppgift att identifiera monster i de exempel
man samtalade kring och att som ett inspel efter omgangen spegla sina observationer
till gruppen. Detta utgjorde en form av feedback men avsags ocksa vara en
generaliserande intervention, alltsa att visa pa att det enskilda exemplet inte behéver
vara uttryck (endast) fér nagon individuell egenhet eller en speciell relation, utan att
det finns ett generellt monster som berdr, i princip, hela arbetsplatsen och som det
darmed kunde vara intressant att reflektera kring utifran ett mer abstrakt perspektiv an
endast det konkreta exemplet.

Feedback av processobservationer

Annu en interventiv funktion var att uppmarksamma icke-dialogiska fenomen under
kortomgangarna, sasom summariska forsiktiga samtal utan dynamik och med ytlig
konsensus eller dynamiska heterogena samtal men med korthallarens sammanfattning
helt utifran den egna synpunkten. Tranaren kunde ge gruppen feedback avseende sina
observationer och inbjuda till reflektion kring dem och deras gruppdynamiska
bakgrund. Sadana interventioner kunde innebéara utmaning och risktagande och borde
darmed goras med professionellt omddéme och timing.

Provocerande inspel

Provocerande inspel fran tranaren kunde besta i att denne pastod nagot eller fragade
deltagarna om nagot pa ett saddant sétt att det ”’politiskt korrekta”, socialt onskvarda
eller for givet tagna ifragasattes. Exempel kunde vara att om deltagare sade att ’har ar
vi som en enda stor familj”, sa kunde trdnaren inflika: ’Man vet ju att de vérsta brotten
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och overgreppen begis inom familjen”. Med detta ville da trdnaren skapa en situation
dar det ursprungliga yttrandet ges en provokativ spegling som stimulerar till reflektion
och ifragasattande av det for givet tagna eller av schabloniserade sétt att tala om
arbetsverkligheten. Teoretiskt ar dessa inspel grundade i den tidiga sokratiska dialogen
dér provokation ar ett verktyg som leder till att samtalspartnern tvingas granska och
ifragasatta sina egna varderingar och utveckla sina tankar kring dem i samtalet.
Motsvarande tanke finns &ven i modernare pedagogik, se t ex [72]. Provocerande
inspel avsags att anvandas med professionell urskiljning baserad pa respekt for att
tankemaéssiga schabloner ar en del i deltagarnas psykologiska férsvar. Denna aspekt
utgjorde en viktig bakgrund till kompetensspecifikationen for trénarna (2.1.3.2).

Oppnande inspel

Har gav tranaren bilder, metaforer och konkreta rad avseende individuella
forhallningssatt och beteenden for att beframja dialogisk kommunikation genom
tydlighet. Ett exempel &r en bild som gavs for att 6ka deltagares férmaga till
gransdragning gentemot samtalspartners som hade en utfragande samtalsstil; att
visualisera den egna integritetscirkeln som en cirkel pa armlangds avstand innanfor
vilken endast inbjudna slapps. Ett annat exempel var att deltagare fick som forslag att
oka sin egen pondus genom att tala i ett djupare rostlage, rata pa ryggen och se
samtalspartnern i 6gonen.

Forstaelseskapande inspel

Ett sddant inspel kunde vara "myntet har tva sidor — 1 bristen finns potentialen”.
Inspelen avsag att skapa forstaelse for och reflektion kring att personliga egenskaper
ofta har bade positiva och negativa sidor. Exempelvis kan generositet ocksa ha en
slarvig sida, noggrannhet kan hanga samman med snalhet.

Vilka inspel som valdes och nar bestdmdes av trdnaren enligt dennes beddmning av
vad som var lampligt i forhallande till vad som utspann sig under kortomgangarna. Har
fanns ett moment som inte var fullstandigt manualiserat, utan det byggde pa tranarnas
professionella kompetens (2.1.3.2 samt Diskussion). Fragan ar for ovrigt om det
Overhuvudtaget ar mojligt att skapa helt manualiserade interventioner for utveckling av
arbetsrelaterad kommunikation i grupp, om det ar hantering av dynamiska skeenden,
sasom dialog, man &r intresserad av.

2.1.2.8 Bocker till deltagarna

Varje deltagare fick via trdnaren en bok ("loggbdckerna” [73]). I bokens olika kapitel
behandlades i populér form tydlighet och otydlighet i kommunikation, férvantningar
och fordomar och hur de fargar kommunikation och beteende, kroppssprak, ironi och
dubbla budskap, att lyssna och att stélla 6ppna fragor, att ge berém och att ge
konstruktiv Kkritik, konstruktivt samarbete kontra konkurrens, arbetsplatsens kultur: det
synliga och det som finns under ytan. | anknytning till de olika temaomradena fanns
aven forslag pa 6vningar.
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Boken hade en utformning som, grafiskt men dven ndr det gallde de beréttelser som
inramade och bar fram bokens kunskapsinnehall, knét an till vikingatiden. Det fanns
en interventiv tanke bakom detta, ndmligen att genom generalisering (till andra tider,
platser och méanniskor) peka pa att kommunikation alltid &r och har varit viktig for
manniskor i grupp, att principerna for god kommunikation dger allmén giltighet och att
det inte &r nagot konstigt eller skamligt med att vilja forbattra och utveckla sin
kommunikation.

2.1.3 Deltagare: Tranande, tranare och enhetschef

2.1.3.1 Tranande personal

Det var enhetspersonalen som samtalade kring korten. Enhetschefen medverkade vid
varje traningstillfalle men endast som sekreterare och givare av sakupplysningar
(2.1.3.4). Givetvis kunde detta betraktas som en slags traning &ven for chefen.

Varje deltagande enhet delades in i mindre traningsgrupper om (ca) 8 personer.
Storleken motiverades av allmén gruppsykologisk kunskap om optimal gruppstorlek
nér det galler gemensamt grupparbete. Gruppindelningen gjordes av enhetschefen
utifran principen att undvika att i samma grupp placera medarbetare som chefen visste
hade svart att samarbeta. Principen ingick i interventionsdesignen och motiverades av
att undvika lasningar och negativa traningsupplevelser pa grund av interpersonella
konflikter. | princip borde samtliga medarbetare delta vid tréning. Beslut om
deltagande fattades av ansvarig chef i linjeorganisationen. | detta projekt férekom vid
ett par avdelningar enstaka undantag; personer som absolut inte ville delta eller skulle
sluta inom kort. Se dven avsnitt 2.2.3.

| trdningsgrupperna ingick alla personalkategorier vid en enhet, utom lékare.
Anledningar till att exkludera lakarna var tva: 1) Lékare ar langt ifran alltid knutna till
specifik enhet och enhetschef &r normalt inte chef for lakare, varfor den forre inte kan
planera den senares arbete. Inklusion av l&kare antogs darfér (och mot bakgrund av
vara tidigare erfarenheter av gruppbaserat utvecklingsarbete inom varden) medfora
svarhanterliga planeringsproblem med troligt resultat att lakares medverkan i traning
skulle bli begransad och darmed snarast vara ett stérningsmoment i trdningen. 2) De
institutionaliserade maktrelationerna inom varden ar sadana att lakares narvaro i
traningen antogs medfora att denna skulle vara tvungen att, pa kort tid, bearbeta och
komma forbi maktassymetrier i grupperna. L&karna antogs kort sagt kunna ha en
allvarligt hammande effekt pa 6vrig personals traning. | forlangningen anser vi det i
hogsta grad dnskvart att de namnda typerna av problem kunde dvervinnas, sa att
gruppbaserat utvecklingsarbete inkluderar alla kategorier av personal.
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2.1.3.2 Tranaren

Tre legitimerade psykoterapeuter med psykodynamisk inriktning och med erfarenhet
av att leda gruppsamtal var tranare. Varje traningsenhet hade sin tranare. Undantag
fran detta var en enhet med nastan 100 medarbetare, dar samtliga tre tranare var aktiva.
Metodiken byggde inte specifikt pd psykodynamiska teorier men en grundlig forstaelse
for och erfarenhet av psykoterapeutiska forhallningssatt, interventioner och
komplikationer ansags nodvandig. Tranarna uthildades i den specifika dialogtranings-
metodiken under tva heldagar. Under traningsperioden holls sedan 4 hel- och 6
halvdagsmoten mellan tranarna och forskarna dér trénarna handleddes i metodiken och
dar erfarenheter fran traning diskuterades. Oklarheter och fragor uppkomna under
traningen togs upp med forskarna. Ett viktigt syfte med dessa moten var att i
mojligaste man sakerstalla att den avsedda traningsmetodiken implementerades. Ett
annat syfte var, som diskuteras nedan, att ge utrymme for tranarnas gemensamma
reflektion.

For att hantera traningsprocessen ansags en teoretisk kunskap om individ- grupp- och
organisationspsykologi nédvéandig. Dessutom antogs, genom kravet pa
psykoterapeutlegitimation, en sjalvkannedom genom egen flerarig psykoterapi samt en
praktisk traning under flerarig individuell handledning av att anvanda teori och
erfarenhet tillsammans. Erfarenheter som vi har av den har typen av arbete och
erfarenheter som finns beskrivna i litteratur kring arbete med psykologiska processer
[45, 71, 74-77] illustrerar hur tranaren kan utséttas for starka psykologiska
patryckningar. Det kan handla om att sldppa pa metodprinciper och professionellt
forhallningssatt, t ex genom att hamna i allians med nagon deltagare eller med chefen,
eller att utsattas for ilska och attacker fran chef eller deltagare. Sadant kan fa till
konsekvens att man som trénare tappar sjalvkansla, sjalvfortroende, auktoritet, empati
eller lekférmaga, eller att egen ilska leder till att man gar till fortackt motattack mot
deltagare eller chef. Kompetenskraven for dialogtranaren fanns for att sa vitt mojligt
motverka dessa distorsioner av rollen som dialogtranare, och nar de uppstar kunna
upptacka dem och sjalv som trénare ta konsultation/handledning (ett handlingsmonster
som sa att saga ligger inbyggt i legitimationen). Erfarenheterna fran de tranarmoten
som namns nedan pekade pa att sadana processer som vi har diskuterar intraffade och
var utmanande for tranarna pa de satt som vi har diskuterar (se ocksa Diskussion).

Tréanaren hade funktioner saval fore, under som efter sjélva traningsdagarna. Tranarens
roll i samband med forberedelser fore, under, mellan och efter traningsdagar beskrivs i
avsnitt 2.1.5. Trdnarens roll under tréningsdagarna var, forutom att gora inspel och
processinterventioner (2.1.2.7) samt leda spelprocedurerna, mer generellt att ge
trygghet till deltagarna genom att:

o se till att regler och 6vriga 6verenskommelser foljdes

e bevaka att deltagarnas uppforande (fysiskt och genom sprakhandlingar) var sadant att
det tillat deltagarna att bibehalla sin integritet

o bevaka att handelser som kunde hota individers psykiska hélsa inte intraffade
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e balansera interna maktstrider (aggression, rivalitet och dominans) i grupperna sa att de
minimerades under traningen

e skydda relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare sa att den sakliga, rationella och
professionella karaktaren i ett frivilligt kontrakt mellan fria parter betonades.

Tranarens roll inbegrep ocksa att pa ett professionellt satt kunna halla de egna
ramarna, att kunna vaxla mellan att vara professionell och personlig utan att bli privat,
att ha och uppvisa expertauktoritet utan auktoritart beteende, dar auktoriteten bygger
pa en pa utbildning och erfarenhet baserad kunskap om individual- och
gruppsykologiska processer, samt att vaga lamna sin lararroll och vaga leka och sjalv
lara av deltagarna.

2.1.3.3 Enhetschefens roll, allméant
Enhetschefens roll i samband med traning och dess forberedande moment inbegrep:

a) Attvara intresserad av att utveckla kommunikationen pa avdelningen samt att gora de
beddmningar rérande avdelningen och dess personal vilka géllde inklusionskriterierna.

b) Att vid méte med tranaren ta del av och acceptera de praktiska moment som traningen
inbegrep samt den roll som chefen skulle ha under traning (2.1.3.4).

c) Att presentera och sa langt mojligt forankra avdelningens deltagande bland
medarbetarna och gora beddomningen att nagot allvarligt motstand bland dessa inte
fanns.

d) Att ordna traningslokal som medgav ostord traning.
e) Att bekosta och bestalla lunch och fika fér tranande personal.

f) Att under tréning fungera som sekreterare. Utdver detta fick enhetschefen endast bidra
med sakupplysningar eller direktiv ifall sidana efterfrdgades av tranande.

g) Att efter traningsomgangarna (se 2.1.4) tilsammans med tranaren samtala om gjorda
erfarenheter.

2.1.3.4 Enhetschefens roll under traningsdagarna

De sammanfattningar som korthallare gjorde efter sin spelomgang (samtal runt ett
kort) noterades ordagrant av chefen. Chefen hade ocksa som uppgift att notera det som
hon uppfattade som viktiga inslag i tranarens pedagogiska inspel, detta som underlag
for chefens eget larande.

Chefen hade av tréanaren forberetts (se 2.1.5.1) med féljande instruktioner:

a) Du far inte skriva ned vad olika personer sager under spelet, utan endast
sammanfattningarna (2.1.2.5). Tranaren framholl att det ar viktigt att
dialogtraningsdagarna uppfattas som tillfallen att fritt kunna tanka hogt utan att
uttalanden skrivs ned vilka man sedan skall sta till svars for.

b) Skriv ned viktiga diskussionspunkter och egna reflektioner som du kan anvanda till din
handlingsplan.

c) Chefen kunde pa eget initiativ eller vid forfragan fran tranande begéara ordet for ge
direktiv eller sakupplysningar. Tranaren avgjorde.

d) Chefen satt lite vid sidan av dvriga tranande for att motverka att hon drogs in i samtalet.
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2.1.4 Traningens omfattning. Traningsomgangar och
traningsdagar
Varje traningsgrupp tranade tva hela arbetsdagar med en mellanliggande period pa
cirka 2 manader. Enhetschefen medverkade vid varije traningstillfalle. Vid en
enhetsstorlek av 40 medarbetare blev det alltsa totalt 5 grupper x 2 dagar = 10 dagars
traning som berdrde enheten, varav samtliga engagerade enhetschefen. Vidare, ju
storre enhet, desto mer utstrackt blev den totala traningsperiod i vilken enheten var
aktiv. Vi kommer har att tala om traningsomgangar och traningsdagar. Tva
traningsomgangar genomfordes vid respektive enhet och en traningsomgang ar den
period under vilken samtliga grupper vid en enhet genomfor sin forsta respektive andra
traningsdag.

2.1.5 Stegvis beskrivning av trdningsprocessen

2.1.5.1 Tranare och enhetschef forbereder den forsta traningsomgangen
Den forsta traningsomgangen var den period da samtliga traningsgrupper vid en enhet
genomforde sin forsta traningsdag. Vid ett mote om cirka 2 timmar mellan tranare och
enhetschef (person med personal- och arbetsmiljéansvar) gjordes foljande:

1. Tranaren presenterade och forklarade dialogreglerna (2.1.2.2) fér chefen. Tranaren
varderade chefens instéllning till reglerna, t ex genom att undersoka eventuellt motstand
och invandningar. Exakta kriterier anvandes inte. Bedémningen syftade till att fa en
uppfattning om huruvida chefen uppfyllde projektets inklusionskriterier och om
avdelningen i den meningen var lamplig for dialogtréning.

2. Tranaren utforskade i samtal med chefen vilka utvecklingsbehov som avdelningen kunde
ha. Chefen valde darefter 3-4 temaomraden (2.1.2.3; tab 2) for den forsta
traningsomgangen.

3. Tranaren foreslog for chefen att de protokoll som den senare skulle ha som uppgift att
skriva under traningen (2.1.3.4) kunde anvandas som underlag for handlingsplaner. Man
kom dverens om att en handlingsplan skulle formuleras av chefen efter traningsomgang
ett och att denna skulle distribueras internt samt skickas till trénaren. Tranaren framhall
att handlingsplanen inte var ett formellt dokument utan en mer lokal "att gora-lista” som
dock av chefen infor personalen skulle framhallas som ett uttryck for vad chefen ville
utveckla pa enheten, med bdrjan redan mellan traningsomgangarna. Syftet med det
senare var att avdramatisera och undvika att skapa stress, t ex pa grund av oro for strang
och formell uppfoljning, hos enhetschefen. Under traningsomgang 2 skulle denna plan
foljas upp av tranaren genom att stalla fragor till traningsgruppen (2.1.5.6).

4. Tranaren och chefen kom dverens om att chefen, vid arbetsplatstraff eller vid den forsta
traningsdagen i respektive grupp, skulle beratta fér medarbetarna att idéer, férslag och
problembeskrivningar som kom fram under tréaningen skulle anvandas for en
handlingsplan som man skulle bérja genomféra innan den andra traningsomgangen.
Chefen skulle ocksa till personalen uttrycka en 6nskan om att de skulle fora egna,
privata, anteckningar om sina erfarenheter under och mellan traningsomgangarna.

5. Tranaren gick igenom chefens roll under trdningsdagarna (se 2.1.3.4).

6. Chefen fick till uppgift att indela personalen i grupper om max 8 personer. Eventuella
fasta team skulle delas upp och personer som chefen visste hade svart for varandra
skulle placeras i olika grupper. Grupplistor skulle skickas till tranaren.
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7. Tranaren och chefen kom dverens om att traningsdagar inte skulle stéllas in vid
personals franvaro. Franvarande skulle pusslas in i kommande tréaningsgrupper.

8. Chefen fick i uppdrag att informera avdelningspersonalen om att avdelningen skulle delta
i dialogtraning samt att chefen fattat beslut om och dnskade detta.

2.1.5.2 Chefen informerar enhetens medarbetare

Se foregaende avsnitt, punkt 4 & 8. Vad som exakt skedde vid dessa moten och vilken
specifik information som gavs, féljdes inte upp pa nagot systematiskt satt.

2.1.5.3 Tranaren informerar enhetens medarbetare

| samband med ett ordinarie personalmdote vid enheten medverkade tranaren under
cirka 20 minuter for att presentera sig sjalv och traningen. Foljande punkter togs upp:

1. Enhetschefen har bestéllt traningen.

2. Traningens fokus pa kommunikation kring arbetsrelaterade fragor och samarbete. Inte
primért patient-/behandlarmdéten eller privata samtal.

3. Genomgang av dialogreglerna och information om att enhetschefen till tranaren sagt att
dessa stammer med de varderingar som organisationen vill sta for.

4. Introduktion av spelmodellen.

5. Generalisering kring att méanniskor i alla tider har haft behov av att utveckla sin
kommunikation — det &r inget unikt for denna tid, verksamhet eller avdelning.

6. Traningen ar ett utvecklingsinstrument och inte en metod for konflikthantering

7. Traningen ar just traning och darmed farskvara — langsiktig forbattring kraver att man
fortsatter tréna i vardagen.

8. Poangtera att traningsresultaten i sista hand beror pa deltagarnas vilja och delaktighet.

2.1.5.4 Den forsta traningsomgangen — Traningsdag 1

Den forsta traningsomgangen vid en enhet omfattade genomfoérandet av traningsdag 1
I enhetens samtliga traningsgrupper. Tréaningen genomfdrdes under en heldag, cirka
atta timmar med paus for lunch och kaffe. Chefen hade i forvag fatt skriftlig
instruktion avseende sin roll under tréningen (2.1.3.4). Tréningsdagen hade f6ljande
dagordning:

1. Tranaren fragade deltagarna (laget runt) vad de ville uppna respektive undvika under
traningen. Svaren antecknades av tranaren pa bladderblock sa att de var synliga under
traningen. Anteckningarna sparades.

Tréaningsregler, material och procedurer gicks igenom av trénaren (2.1.2).

Valda temaomraden presenterades och tranaren férklarade hur dessa valts ut (2.1.2.3;
2.1.5.1) men inte varfor.

Chefens roll under traningen beskrevs (2.1.3.4).

Tranarens roll under traningen beskrevs (2.1.3.2).

Presentation av dialogreglerna (2.1.2.2). Tr&naren samtalade med gruppen och forsokte
provocera fram invandningar och motstand fran deltagarna. Tranaren lyfte fram mottot:
"Vaga tanka hogt och vaga fraga!”

Fikapaus i traningslokalen.
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8. Varje deltagare valde tre kort var bland de kort som tillhérde de temaomraden som valts
av chef och tranare (2.1.2.3; 2.1.5.1). Tranarens instruktion till deltagarna: "Valj kort med
pastaenden som du tycker &r intressanta eller viktiga att diskutera”.

9. Traningen borjar: Kortomgang 1 (2.1.2.5).

10. Pedagogiskt inspel (2.1.2.7).

11. Ytterligare kortomgangar, sa manga man hinner med.

12. En timmes lunch samt eftermiddagsfika i traningslokalen vid lampliga tillfallen.

13. Nar spelet avslutats utses en vinnare (den med hogst poang/den som hunnit langst pa
spelplanen).

14. Efterspel

a) Utdelning och presentation av den sa kallade loggboken (2.1.2.8).

b) Varje deltagare uppmanades av tranaren att formulera och skriva ned ett eller flera
personliga utvecklingsmal och att betrakta dessa som privata dokument att spara till den
andra traningsdagen for att da kunna tanka igenom hur langt man kommit.

c) Deltagarna uppmanades av tranaren att formulera utvecklingsmal for gruppen. Dessa mal
skulle man visa varandra och de skulle antecknas av enhetschefen.

d) Gemensam uppféljning av hur deltagarna uppfattat att de uppnatt respektive undvikt det
de uttryckt i borjan av dagen.

15. Traningen avslutas.

16. Tranaren och enhetschefen utvarderar tillsammans dagen.

a) Tréanaren inbjuder till kritik av sig sjalv och traningsprocessen.

b) Tranaren paminner chefen om skicka anteckningarna fran kortomgangarna och de
gemensamma malen som uttryckts av deltagarna.

c) Efter det att den sista gruppen vid enheten genomfért traningsdag 1 skulle enhetschefen
formulera och distribuera en handlingsplan.

2.1.5.5 Perioden mellan traningsdag 1 och traningsdag 2

| samband med traningsdag 1:s efterspel uppmuntrades deltagarna och chefen att lasa
loggboken (2.1.2.8) och anvanda de évningar som fanns beskrivna i denna, exempelvis
pa personalméten eller narhelst det foreféll lampligt. Deltagarna uppmanades av
tranaren att fora anteckningar rorande sina erfarenheter av traningen, exempel pa
forandringar i samarbete och samtalen pa arbetet som de lagt marke till, eventuella
noteringar rérande forandringar i mojligheterna att samtala dialogiskt pa arbetsplatsen,
uppfattningar och exempel rérande hur man sjalv respektive verksamheten pa
avdelningen paverkats av traningen. Efter hela den férsta traningsomgangen
distribuerade enhetschefen sin handlingsplan (2.1.3.5; 2.1.5.1) till personal och tranare.

2.1.5.6 Den andratraningsomgangen — Traningsdag 2
Tréningen genomférdes under en heldag, ca 8 timmar med paus for lunch och kaffe.

1) Tranaren inbjod deltagarna att beratta om man mellan traningsdagarna tillampat nagot av
det man lart sig vid det forsta traningstillfallet, om man lagt marke till nagra férandringar i
hur man samtalar pa arbetet, om den gemensamma handlingsplanens (2.1.3.5; 2.1.5.1)
anvandning, forandringar av motesrutiner pa avdelningen, om man anvant och haft
nagon nytta av loggbdckerna. Vidare kunde fragor till tranaren stéllas och besvaras.

2) Harefter var proceduren, fram till efterspelet, identisk med traningsdag 1.

3) Efterspel

a) Tranaren uppmuntrar deltagarna att i fortsattningen pa arbetet anvanda loggboken
och dess 6vningar.
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b) Tranaren och gruppen utvarderar samt modifierar och utvecklar handlingsplanen.
¢) Kort muntlig utvardering i grupp av trédningsdagarna.

d) Gemensam uppfdljining av hur deltagarna uppfattat att de uppnatt respektive undvikt
det de uttryckt i bérjan av dagen.

e) Slut.
4) Tranaren och enhetschefen utvarderar tillsammans dagen.
a) Tranaren inbjuder till kritik av sig sjalv och traningsprocessen.

b) Tranaren paminner chefen om att skicka anteckningarna fran kortomgangarna och de
gemensamma malen som uttryckts av deltagarna.

c) Tranaren bestammer tid for uppfoljningsmote.

2.1.5.7 Uppfdoljningsmote mellan tranaren och enhetschefen.

Uppfoljningsmote mellan tranaren och enhetschefen holls cirka 2 veckor efter sista
traningsdagen i omgang 2. Motets syfte var att samtala kring erfarenheter fran
traningen, fortsatt anvandning av eventuellt l&rande och handlingsplanerna. Tranaren
kunde hér bista med expertkunskap och rad enligt egen bedémning.

2.2 Deltagare i den kvantitativa studien

2.2.1 Population och rekrytering
For att kunna delta i studien skulle en enhet uppfylla tre kriterier:

1) Enhetschefen bor ha ett engagemang for att utveckla kommunikationen pa avdelningen
och aven beddma att personalen ar intresserad. Det ar enhetschefen som fattar beslut
om att avdelningen skall delta.

2)  Det bor inte finnas nagra allvarliga konflikter pa avdelningen. Dialogtraningen gar inte
ut pa att hantera konflikter, utan den syftar till att trana utifran ett mer positivt
utgangslage. Dessutom blir den mycket svar att goéra meningsfull om det finns allvarliga
konflikter.

3) Enhetschefen skall inte forutse att nagon organisationsférandring som gor att
personalgruppen splittras eller att avdelningen slas samman med annan avdelning sker
inom ett ar fran den forsta traningsdagen.

De ekonomiska villkoren for deltagande var dels att landstinget ersatte deltagande
enheter for kostnader rorande vikarier for tranande personal och dels att
forskningsprojektet finansierade insatserna for tranare respektive foreldsare.

Rekrytering skedde vid sjukhus i Vstra Gotalandsregionen och i fyra steg:
1)  Allman information spreds till sjukhusledningar, personalstaber och via

personaltidningar.

2) Darefter fick intresserade (som fick hora av sig till forskargruppen) skriftligen mer
detaljerad information om vad deltagande skulle innebé&ra.
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3) Nar en enhet bestamt sig for att den dnskade delta distribuerades en detaljerad
beskrivning av projektets syfte, innehall och inklusionskriterier. | samband med detta
bestkte projektledaren (som inte var inblandad i tr&ningens genomférande) enheten for
ett méte med enhetschef och personalrepresentanter. Fragor kunde stéllas och
besvaras.

4)  Sista steget i rekryteringen var, att enhetschef efter att ha férankrat deltagandet hos
medarbetarna, bekraftade att avdelningen skulle delta. Nagot sarskilt protokoll for hur
denna forankring skulle ske respektive kriterier for nar forankringen skulle anses
tillracklig tillampades inte. Chefens bedémning ansags tillracklig.

Kriterier for att kunna medverka togs upp under rekryteringsprocessen och stamdes av
med enhetscheferna hela vagen (se ovan). Det var inte fraga om nagon systematiserad
eller djupgaende diagnos.

Rekryteringsperioden var fran varen 2008 till varen 2010. Enheter rekryterades parvis
(deltagande enheter fran varen 2008 till sommaren 2009). Inledningsvis forsokte vi (pa
basis av projektgruppens samlade erfarenhet) matcha avdelningarna i dessa par med
avseende pa vardtyp, storlek och sjukhus. Sadan matchning visade sig, pa grund av att
det inte fanns tillrackligt manga avdelningar med intresse och mojlighet att delta,
ogenomfdrbar inom projektets tidsramar (Tabell 3).

Sammanlagt 26 avdelningar deltog i processen till och med steg 2 nedan. Tva
uppfyllde inte kriteriet att vara vardenhet. Tretton valde efter vidare kontakter och
information som ingick i steg tva att pa grund av pagaende organisationsforandringar
och/eller hog arbetsbelastning avsta deltagande. Detta innebar ocksa att de inte
uppfyllde projektets inklusionskriterier. Endast elva avdelningar var intresserade och
uppfyllde alltsa sa langt i rekryteringsprocessen inklusionskriterierna. Nedan visas
rekryteringsforfarandet mer detaljerat:

1. Under vintern och varen 2009 genomfordes muntliga presentationer for
personalchefer vid sju sjukhus inom VG-regionen.

2. Rekryteringsbrev med Oversiktlig projektinformation till samtliga sjukhuschefer samt
personalchefer vid de sju sjukhusen.

3. Spridning via sjukhusinterna aktiviteter. Rekommendation att kontakta fackliga

foretradare._Fyra sjukhus avstod redan har, pa grund av redan pagaende
férandringsprocesser.

4, Information och inbjudan via Institutets for stressmedicin (ISM:s) hemsida.

5. Information och inbjudan via en regionens personaltidning som distribuerades till
samtliga arbetsplatser. Artiklar var inférda varen 2008 respektive 2009.

6. Rekryteringsbrevet lades ut pa regionens intréanat och da pa en webbplats for chefer.

7. Muntlig presentation for regionens Arbetsmiljodelegation vid tva tillfallen: varen 2008

och varen 2009. Vid det senare tillfallet gavs dven en lagesrapport och delegationen

ombads hjalpa till med rekryteringen.

Natverket for kommunikatorer inom regionen informerades via dess samordnare.

Under varen 2009 utvidgades rekryteringsbasen till att omfatta primarvarden samt

sjukhus inom landstinget i Halland. Skriftlig information distribuerades enligt p 2 ovan

men gav inte nagot resultat.

10. Rekrytering via muntlig presentation har under hela perioden skett vid olika
utbildningstillfallen, ordnade av ISM, for chefer och andra nyckelpersoner inom
arbetsmiljoarbetet. Informationen pa hemsidan har uppdaterats I6pande.

© x
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11. Sammanlagt 26 enheter anmalde intresse. Tva uppfyllde ej kriteriet att vara
vardenhet. Tretton valde efter vidare kontakter och information att, pa grund av
pagaende organisationsforandringar och/eller hog arbetsbelastning att avsta
deltagande; detta innebar ocksa att de inte uppfyllde projektets inklusionskriterier.
Endast elva avdelningar uppfyllde alltsa sa langt i rekryteringsprocessen
inklusionskriterierna.

12. Bland dessa valdes tio ut och, efter det att vidare information skett, bildade de fem
paren enheter i studien.

2.2.2 Deltagande sjukhus och enheter — Randomisering av
enheter

Fyra sjukhusorganisationer i Vastra Gotalandsregionen deltog. De fyra
sjukhusorganisationerna kunde besta av flera specifika sjukhus och sammanlagt sju
sadana var representerade. Fran dessa sjukhus kom de tio enheter som deltog

(Tabell 3). De senare gick in i studien parvis. Randomisering, pa enhetsniva, till
dialogtraning respektive en kontrollbetingelse, genomfordes inom respektive par efter
det att enheterna i paret definitivt gatt med i projektet. Baselinedata insamlades innan
det att randomiseringsresultat meddelats enheten.

Randomiseringen skedde i en trestegsprocedur: 1) En av avdelningarna i paret valdes
godtyckligt; 2) med hjalp av slumptalsgenerator tilldelads denna avdelning ett av talen
1 eller 2; den andra avdelningen tilldelades det andra talet. 3) Med hjélp av
slumptalsgeneratorn togs ytterligare ett tal (1 eller 2) fram och den avdelning som
enligt steg 2 hade detta tal fordes till traningsbetingelsen. Den andra avdelningen
fordes till kontrollbetingelsen. I tabell 3 visas paren i den ordning de gick in i
projektet.

Tabell 3. Deltagande enheter

Par | Sjukhusorg | Sjukhus! | Enhet# | Vardtyp Betingelse?2 |n°®
1 A Al 1 Psykiatrisk Oppenvard Tréning 25
A2 2 Psykiatrisk slutenvard Kontroll 33
2 B Bl 3 Ortopedi, slutenvard Tréning 44
B1 4 Medicin, slutenvard Kontroll 48
3 B B1 5 Medicin, slutenvard Traning 45
A A3 6 Minnesmottagning Kontroll 31
4 B B2 7 Barn- och ungd.psykiatri, slutenv | Kontroll 26
C C 8 Logopedmottagning Traning 9
5 D D 9 Intensivvard Traning 105
A Al 10 Intensivvard Kontroll 96

I A: Storstad, B1&C: Smdstad, B2&D: Mellanstor stad
2Klusterrandomisering inom par
3 Avser antal pd personallista
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2.2.3 Deltagande individer — Bortfall

Rekryteringen pa individniva, till den studie som det har handlar om, baserades pa
frivillighet, vilken praktiskt kom till uttryck i att man besvarade enkater och, i den
kvalitativa studien, se nedan, intervjuer. Deltagande i traning eller vid foreldsningar
ansags daremot vara en fraga for normalt beslutsfattande vid deltagande enheter, det
vill séga besluten togs i linjen. Alla resultat i denna rapport baseras alltsa pa data fran
personer som frivilligt valt att svara pa enkaterna respektive latit sig intervjuas.

Svarsandelen vid baseline var 90 % respektive 68 % i tranings- respektive
kontrollbetingelserna (tabell 3). Eftersom randomisering skedde efter baseline kunde
inte denna skillnad forklaras av kdannedom om betingelsetillhdrighet. Potentiella
respondenter kunde aktivt avsta fran deltagande genom att returnera en tom enkat.
Bland de personer som inte returnerade nagon enkat gick det inte att skilja aktivt
bortval av deltagande fran egentligt bortfall. Vid tremanadersuppfoljningen, som var
den primart viktiga uppfoljningen mot bakgrund av vara antaganden om effekter, var
svarsandelen 78 % respektive 62 % och en totalandel pa 70 % (tabell 4). Variationen
mellan enheter var inte obetydlig, 51 % - 100 % (tabell 4).

Vid 6- och 12-manadersuppféljningarna observerades ytterligare sjuknande
svarsandelar (tabell 4). Detta faktum i kombination med den tidsnod som uppstod pa
grund av att rekryteringen tog langre tid &n planerat gjorde att nagon ettarsuppfoljning
inte gjordes i par nr 5.

En nagot mer 6verskadlig bild av deltagarantal och bortfall ges i tabell 5. For analys av
traningseffekter anvéndes det delsampel som bestod av individer som arbetat och
besvarat bade baseline och tremanadsenkaterna (inte varit langtidssjukskrivna eller
langtidslediga vid baseline eller vid tremanadersuppféljningen och alltsa inte kunnat
inga bland dem som lamnat data vid bagge tidpunkterna); totalt 408 personer

(tabell 5). Bortfallet utgjordes alltsa av personer som inte svarat alls eller skickat in en
tom enkaét vid nagon av de tva datainsamlingarna. Vid analys av effekter vid
sexmanadersuppfoljningen inkluderades de personer i det ovan beskrivna
tremanaderssamplet vilka ocksa besvarade sexmanadersuppfoljningen (se dven 2.4.2).

Var allméanna bedémning var att bortfallet var av acceptabel storlek vid alla enheter

utom enhet 4 (svarsandel 42 %). Eftersom huvudanalyserna avseende effekter gjordes
pa sammanslagen individniva inkluderades dock individerna fran denna avdelning.
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Tabell 4. Deltagare vid olika stadier i studien

Par 1 2 3 4 5 Totalt
Enhet# 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Betingelse! T K T K T K K T T K [T JK T+K
Baseline
N enligt 25 23 44 48 45 31 26 9 105 | 96 228 224 452
personallista
Slutat eller 1 2 1 2 2 0 0 0 5 3 9 7 16
langtidsledig
a | n; baseline 24 21 43 46 43 31 26 9 100 | 93 219 217 436
c | Vill gj delta® 0 0 4 4 1 1 1 0 1 4 6 10 16
Ej svar 1 5 1 12 7 7 6 0 7 29 16 59 75
Svar 23 16 38 30 35 23 19 9 92 60 197 148 345
% baseline n 96% | 76% | 88% | 65% | 81% | 74% | 73% | 100% | 92% | 65% | 90% | 68% | 79%
3-manadersuppféljning
b | Nykomlingar efter 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 2 1
baseline
Inbjudna * 25 22 40 42 42 30 25 9 99 89 215 208 423
Slutat eller 0 2 3 1 2 0 0 0 3 1 8 4 12
langt.ledig®
d | n;3man 25 20 37 41 40 30 25 9 96 88 207 204 411
e | Vill ej delta 0 1 0 0 2 0 0 0 2 1 4 2 6
Ej svar 3 7 6 20 14 9 7 0 18 32 41 75 116
Svar 22 12 31 21 24 21 18 9 76 55 162 127 289
% 3 mann 88% | 60% | 84% | 51% | 60% | 70% | 72% | 100% | 79% | 63% | 78% | 62% | 70%
6-manadersuppfoljning
Inbjudna. ® 25 19 37 41 38 30 25 9 94 87 203 202 405
Slutat eller ledig 0 1 6 0 4 0 0 0 0 3 10 4 14
f | n;6man 25 18 31 41 34 30 25 9 94 84 193 198 391
g | Vill ej delta 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 1
Ej svar 6 9 13 23 16 14 11 1 20 30 56 87 143
Svar 19 9 18 18 18 16 13 8 74 54 137 110 247
% 6 man n 76% | 50% 58% | 44% | 53% | 53% | 52% | 89% 79% | 64% | 71% | 56% | 63%
12-manadersuppfoljning
h | Exkluderade’ na na na na 6 6 5 0 na na 6 11 17
© | @ (@) 9
Inbjudna ® 25 18 31 41 28 24 19 9 na® |[na® |93 102 | 195
Slutat eller ledig 3 1 1 0 0 0 0 2 6 1 7
n; 12 man 22 17 30 41 28 24 19 7 87 101 188
Vill ej delta 0 0 0 3 0 1 0 0 0 4 4
Ej svar 6 11 13 17 16 6 8 1 36 42 78
Svar 16 6 17 21 12 17 11 6 51 55 106
% 12 man n 73% | 35% 57% 51% | 41% | 71% | 58% | 86% 59% | 54% | 56%

1 Randomisering inom par; T = dialogtréning; K = konfroll

2Returnerat t.o.m. enkdt 4a-c+b, 5Sedan baseline ¢d-e

7 Exkluderade fick ej enkat pd grund av ej svar vid tre tidigare datainsamlingar vilket tolkades
som aft man aktivt avstatt frdn deltagande; principen tillimpad endast vid avd 5,6,7,8;
siffror i parentes avser antal som skulle exkluderats om principen filldmpats dven vid avd 1-4.

8 12-mdanadersuppfdlining genomférdes inte, 9 f-g-h
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Tabell 5. Deltagare vid baseline och tremanadersuppfoljning

Par 1 2 3 4 5 Totalt
Enhet nr 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Betingelse | T K T K T K K T T K T K | T+K
Baseline 24 | 21 43| 46| 43| 3l 26 91 100| 93| 219 | 217 | 436
(BL): Antal

(n)

Arbetat

BL&3mM* 23 171 39| 43| 39| 31 26 91 92| 89| 202 | 206 | 408
Avstar

akftivt 0 1 4 4 3 1 1 0 3 5 10 12 22
Ej svar 3 4 5| 21 12 2 8 0 13| 29| 33| 71| 104
Svar BL 20 121 30 18| 24| 21 17 9| 76| 55| 159 | 123 | 282
&3m(n)

RR** 87% | 57% | 70% | 39% | 56% | 68% | 65% | 100% | 76% | 59% | 73% | 57% | 65%
relativt BL

RRrelativt | 87% | 71% | 77% | 42% | 62% | 68% | 65% | 100% | 83% | 62% | 79% | 60% | 69%

arbetat
BL&3M

*Tremdanadersuppfoliningen **Andel svarande

2.2.3.1 Deltagande vid tréaning

Enligt listor Over traningsdeltagare som upprattades av tranare och/eller enhetschefer
vid tréaningsavdelningarna deltog 203 av 209 (97 %)personer i dialogtraning.
Etthundrafemtiosex (156) av dessa deltog vid baseline- och tremanaders-
uppfoljningen. Deltagande férekom dven som sjalvrapporterad variabel vid
tremanadersuppfoljningen. Etthundrafemtiofyra (154) personer av 156 (99 %)
rapporterade da deltagande. Tranarnas/enhetschefernas narvarolistor har anvants for att
klassa traningsdeltagandet.

Sammantaget innebar detta att det sampel som anvéndes vid effektanalyserna
(deltagare vid bade baseline och tremanadersuppfoljning) inte inkluderade samtliga
som enligt deltagarlistorna deltog vid traning, utan 156/203 (77 %). Tre ytterligare
personer ingick bland deltagarna i traningsbetingelsen, men trdnade inte.

2.2.3.2 Bakgrundsdata

Bakgrundsdata pa individniva insamlades vid baseline. Medelaldern, arbetstiden och
erfarenheten fran nuvarande arbetsplats var jamnt fordelad mellan betingelserna (tabell
6). Erfarenheten fran nuvarande arbetsplats var i genomsnitt 9 ar och alla respondenter
hade arbetet minst en manad pa arbetsplatsen innan baseline (tabell 6). Detta ar av vikt
darfor att vi arbetade med deltagarskattningar av arbetsférhallanden.

Det for de primara effektanalyserna i denna studie anvanda samplet med deltagare vid
bade baseline och tremanadersuppfdljningarna skiljde sig fran baselinesamplet endast
avseende variationsvidden for arbetstid per vecka: Personer som hade riktigt kort
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arbetstid per vecka (4-14 h) deltog inte vid 3-manadersuppfoljningen (tabell 5).
Motsvarande tendens observerades rérande dem som deltog dven vid
sexmanadersuppfoljningen (tabell 6).

Tabell 6. Deltagarnas alder arbetstid per vecka samt antal ar vid nuvarande
arbetsplats
Baslinesampel* Sampel med baseline & | Sampel med baseline &
3-man. 3-man & 6 man
uppféljningsdata uppfdljningsdata
| Traning | Kontroll | Totalt | Tréning | Kontroll | Totalt | Traning | Kontroll | Totalt
Alder
n 192 148 340 158 119 277 48 44 92
Medelvarde | 44 45 44 44 45 44 47 49 48
Median 44 46 45 44 46 45 49 92 91
Standard- | 10,0 10,9 10,4 9,8 10,6 10,1 | 8,6 10,5 9,5
avvikelse
Min-max 2364 | 21-64 21-64 | 23-64 | 21-64 21-64 | 26-44 27-62 26-64
Arbetstid (h) per vecka
n 186 148 334 154 119 273 47 43 90
Medelvarde | 34 35 35 35 36 35 36 38 37
Median 35 37 36 36 37 37 38 40 40
Standard- | 5,9 6,1 6,0 5,2 5,0 51 4,8 3,9 44
awvikelse
Min-max 4-45 8-45 4-45 15-45 20-45 15-45 | 23-40 23-42 23-42
Ar pa nuvarande arbetsplats
n 155 129 284 132 101 233 46 39 85
Medelvarde | 9 8 9 9 8 9 10 8 9
Median 7 6 7 8 5 7 9 6 8
Standard- | 7,5 8,3 7,9 1,7 8,3 8,0 6,8 6,7 6,8
awvikelse
Min-max 0,1-35 | 0,2-31 0,1-35 |0,1-35 | 0,2-31 0,1-35 | 0,5-35 |0,3-28 | 0,3-35

* Deltagare i studien. Férdelning i hela personalgruppen okénd.

Studiegruppen bestod till 6vervagande del av kvinnor (tabell 7).

Tabell 7. Konsfordelning, deltagare vid bade baseline och tremanadersuppfoljning
Betingelse
Traning | Kontroll Total

Kvinnor* n 149 133 254

% 94 % 88 % 90 %
Man* n 10 17 27

% 6 % 14 % 10 %
Total n 159 122 281

* Deltagare i studien. Férdelning i hela personalgruppen oké&nd.
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Vid baseline anvéndes ett system for sjalrapporterad yrkesklassificering som darefter
forenklades enligt en modell som togs fram i samarbete med fem forskare som hade
goda kunskaper om olika yrkesgruppers i varden roller och utbildningsbakgrund.
Modellen framgar av tabell 8. Lagg marke till att lakare inte ingick i malgruppen i
detta projekt. Skélen till detta anges i avsnitt 2.1.3.1.

Tabell 8.  Forenklad klassificering av yrken

Sjalvrapporterade kategorier Omklassificering

Sjukskoéterska, barnmorska Sjukskéterska (SSK)/motsvarande
Underskoterska, vardbitrade, behandlingsassistent, Underskoterska (USK)/ motsvarande
tandhygienist, mentalvardare/skotare

Arbetsterapeut, logoped/dietist, psykolog/kurator, Paramedicinare

sjukgymnast

Enhetschef, assisterande enhetschef, sektionsledare Enhetschefer och sektionsledare*
Sekreterare, lakarsekreterare, administrativ assistent, | Administrativ personal

annat administrativt arbete
Annat Annat
* Sektionsledare: Ledarbefattning utan chefsbefogenheter och formellt chefsansvar; férekom
vid en konftrollavdelning. Samtliga i chefskategorin som deltog vid tréning hade formella
chefsbefogenheter och chefsansvar.

Av de 158 personer som besvarade bade baseline och tremanadersuppfoljningen och
som tillhorde traningsbetingelsen deltog 156 vid dialogtréaning. Etthundrafemtio (150)
av dessa angav personalkategori i enkaten. Personer som inte deltog kom fran
skoterskekategorierna. Av deltagande yrkeskategorier utgjorde sjukskoterskor och
underskaoterskor de stdrsta andelarna (tabell 9).

Tabell 9. Yrken vid baseline. Deltagare vid baseline och tremanadersuppféljning

Betingelse
Traning Kontroll Total
Yrken i SSK/motsvarande n 82 (78*) 49 131
kategorier % 5204 40% 47%
USK/motsvarande n 49 (45) 50 99
% 31% 41% 35%
Paramedicinare n 14 (14) 13 27
% 10% 11% 10%
Chefer och n 7(7) 9 16
. % 4% 6% 5%
sektionsledare
Administrativ n 5(5) 2 7
personal % 3% 2% 3%
Annan n 1(1) 1 2
% 1% 1% 1%
Total N 158 (150) 122 280

* | parenteser anges antal som deltog vid tréning
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2.2.3.3 Samband mellan kommunikationsfaktorer vid baseline och bortfall
vid tremanadersuppféljningen
Svarsandelen (RR) var som sagt heterogent fordelad mellan deltagande enheter (tab 4
och 5). Vi undersokte darfor samband mellan RR per enhet vid tremanaders-
uppfoljningen och Trygghet i deltagande respektive Tillit/6ppenhet (dialogklimat; se
Metod) vid baseline. Sambanden var 0,15 fér Trygghet i deltagande och 0,06 for
Tillit/6ppenhet (Spearman rho, n=10), vilket inte pekade pa nagot starkt samband
mellan kommunikationsfaktorerna vid baseline och den avdelningsvisa benégenheten
att svara pa uppfoljningsenkaten.

For att ytterligare understka samband mellan kommunikationsfaktorerna vid baseline
och villigheten att delta i enkatstudien, jamfordes de som deltog vid tremanaders-
uppfoljningen med dem som inte ville delta vid denna (returnerat tom enkat), de som
inte besvarade uppfdljningen men som deltog vid baseline respektive dem som slutat
sedan baseline (Tab 10). Statistisk analys indikerade att de som inte ville delta vid
uppfoljningen (hade returnerat tomma enkater) tenderade mot lagre véarden pa
baseline-dialogfaktorerna (Tukey HSD, p=0,07 respektive 0,04), jamfort med dem
som svarade. Data antydde alltsa att bortfallet, avseende dem som returnerat tom
enkat, var selektivt med avseende pa dialogfaktorerna: de som uppfattade samst
dialogklimat visade aktivt att de inte ville delta genom att returnera tom enkat.
Bortfallet i termer av tomma enkéter var dock numerdrt sett obetydligt (tabell 10).

De som inte svarade, dvs de som svarat vid baseline men inte skickat in ndgon enkét
vid tremanadersuppfoljningen, avvek dock inte signifikant (Tukey HSD; p = 0,36
respektive 0,98) fran dem som svarade. Slutsatsen av dessa analyser blev att vi inte
kunde visa att bortfallet vid tremanadersuppféljningen, i termer av ej returnerade
enkéter (detta var den klart stérsta anledningen till bortfall), var vinklat/selektivt med
avseende pa dialogfaktorerna.

Korrelationsanalys (Pearson r) avseende a ena sidan alder, arbetstid per vecka, ar pa
nuvarande arbetsplats och a den andra dialogklimatfaktorer, socialt stod, feedback och
inflytande, kunde inte (p<0,05) identifiera nagot samband. Koefficienterna varierade
mellan 0,00 och 0,10.

Jamforelser gjordes mellan a) deltagare vid bade tre- och sexmanadersuppfdljningarna
och b) deltagare som endast deltog vid tremanadersuppféljningen. Jamforelserna
gjordes med oberoende t-test. Som beroendevariabler anvéndes Trygghet i deltagande,
Tillit/6ppenhet, Feedback, Inflytande och Socialt stdd. Inga skillnader mellan
grupperna kunde konstateras vid baseline eller tremanadersuppféljning. Vi drog
slutsatsen att bortfallet, i det for effektanalyserna anvénda samplet (se vidare Metod),
mellan tre- och sexmandadersuppfdljningarna inte var selektivt med avseende pa
dialogklimat och psykosocial arbetsmiljo.
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Tabell 10. Kommunikationsfaktorer vid baseline i olika kategorier av
deltagare och icke-deltagare vid tremanadersuppféljningen

Standard-
Antal [Medelvarde avvikelse
Trygghet i Svarade vid 3-man 281 3,61 0,66
deltagande vid | uppf6ljning
baseline Tom enkét 5 2,88 1,22
Slutat 12 3,77 0,52
Ej svar 47 3,44 0,58
Total 345 3,58 0,67
Tillit/oppenhet | Svarade vid 3-man 280 1,47 0,58
vid baseline uppfélining
Tom enkét 5 0,76 0,71
Slutat 12 1,65 0,67
Ej svar 46 1,50 0,61
Total 343 1,47 0,59
2.3 Datainsamling i den kvantitativa studien

2.3.1 Procedurer

Projektet fick fran enhetscheferna listor pa personal. Varje person pa dessa listor
tilldelades ett individuellt ID-nummer som aven fanns pa respektive persons
enkatformuldr.Vid deltagande avdelningar samlades baselinedata in ett par veckor
innan traningen respektive forelasningen (kontrollbetingelsen). Deltagarna var vid
datainsamlingen blinda avseende randomiseringsresultaten.

Varje presumtiv deltagare (dvs person som fanns med pa personallista) fick vid
baseline frageformularet i ett kuvert vari aven fanns portofritt svarskuvert samt
skriftlig information om studien och vad det innebar att delta. Pa mindre enheter
delades kuverten ut i samband med personalmote och da till narvarande. Icke-
narvarande respektive personal pa storre enheter fick kuverten i sina postfack pa
jobbet.

Cirka 3, 6 och 12 manader efter traningsperioden samlades uppfoéljningsdata in via
postenkat till deltagarnas jobbadress. Vid Avdelning 9 och 10 samlades 12-
manadersdata inte in pa grund av att vi bedomde att det var sannolikt att svarsandelen
skulle bli sa 1ag att datainsamling inte vore motiverad. Dessutom skulle det inte ha
varit mojligt att bade samla in och bearbeta sadana data inom projekttiden. Vid
Avdelning 9 och 10 fick de som returnerat formular vid 3- respektive 6-
manadersuppféljningarna en biobiljett. Denna atgard vidtogs eftersom vi ansag det
mycket angeldget att maximera svarsandelen vid de ndmnda stora avdelningarna.
Paminnelser, inkluderande nytt formular och svarskuvert, skickades ut efter ca 2
veckor. Man kunde avsta deltagande pa tva satt. Att avsta aktivt innebar att returnera
ett tomt formuléar. I dessa fall gjordes inga paminnelser eller inbjods till deltagande i
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uppfoljningar. Man kunde ocksa signalera att man inte ville delta genom att inte
returnera nagot formular. Dock fick dessa paminnelser och inbjods till deltagande i
uppfoljningar, eftersom det inte gick att avgéra om man hade glomt att svara eller inte
ville delta.

2.3.2 Effektvariabler

2.3.2.1 Sjalvskattat larande vid traning samt allman vardering av
traningsdeltagandet
Vid tremanadersuppfoljningen efterfragades deltagarnas upplevelser i samband med
dialogtraningen respektive den forelasning som gavs vid kontrollavdelningarna. Tva
fragor stélldes. Den ena handlade om huruvida man larts sig nagot om dialog och om
det larda anvandes i arbetet (se resultatdelen for fullstandig beskrivning). Den andra
handlade om huruvida utbildningen gett positiva eller negativa upplevelser. Fragorna
stalldes till samtliga studiedeltagare. Pa grund av stort (internt) bortfall i
kontrollbetingelsen analyserades endast svar fran traningsbetingelsen och da endast for
de individer som enligt dokumentation fran tranare eller enhetschefer deltagit vid
dialogtraning vid minst ett tillfalle.

2.3.2.2 Dialogklimat

Tva faktorer direkt relaterade till kommunikationen pa arbetet mattes. Faktorerna ar
innehallsligt beslaktade men fangar in olika nyanser av kommunikationskvalitet (vilket
f.0. stoddes av explorativ faktoranalys av ingaende variabler; rapporteras inte narmare
har). Deltagarna ombads skatta sin uppfattning med syftning pa de tre senaste
manaderna. Skalpoang beraknades som medelvarden for ingaende items.

Trygghet i deltagande (eng. Participative safety) mattes med en skala hamtad fran
Team Climate Inventory [78, 79]. Trygghet i deltagandet kdnnetecknas av man
uppfattar att aktivt deltagande, genom att paverka och genom att interagera och dela
information, ar motiverat och uppmuntrat samt att det kanns tryggt att vara aktiv och
deltagande [78]. Svarsskalan hade fem steg: Stammer mycket daligt (1); Stammer
ganska daligt (2); Stammer varken bra eller daligt (3); Stammer ganska bra (4);
Stammer mycket bra (5). Exempel pa pastaenden: ”Man lyssnar till allas asikter, dven

2% 9

om asikten dr 1 minoritet”, “man forsoker verkligen dela med sig av information till

9% 9

hela gruppen”, “medlemmarna i gruppen kénner sig forstddda och accepterade av
varandra”.

Tillit/6ppenhet mattes med en skala fran Ekvalls gruppklimatinstrument [9, 80].
Tillit/6ppenhet avser den emotionella tryggheten i relationerna pa arbetsplatsen. Déar
tilliten &r hog, vagar alla lagga fram idéer och asikter. Man kan ta initiativ utan att
riskera att bli kritiserad eller forlojligad. Kommunikationen ar 6ppen och réttfram.
Man hanterar konflikter pa ett 6ppet satt. Lag tillit kdnnetecknas av misstanksamhet
och réadsla for att gora fel. Svarsskalan hade fyra steg: Stammer inte alls (0) / Stammer
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i viss man (1) / Stammer ganska bra (2) / Stammer i hog grad (3). Exempel pa
pastaenden: “Folk pratar inte “’skit” bakom ryggen péd varandra”, "kontakterna och
samtalen mellan minniskorna dr 6ppna och raka”[9]

2.3.2.3 Psykosociala faktorer
Tre psykosociala arbetsmiljofaktorer med koppling till kommunikationen studerades:

Feedback i arbetet mattes med en skala fran Copenhagen psychosocial questionnaire
(Copsoq) [81] Denna skala inkluderade graden av aterkoppling pa arbetsinsatser och i
vilken man kollegor tar emot information om problem i arbetet. Svarsformatet var:
Alltid 5 /Ofta 4 /lIbland 3 /Sé&llan 2 /Aldrig eller nastan aldrig 1.

Inflytande. Denna skala kom fran Copsoq [81] och inkluderade individens inflytande
Over arbetstakt, arbetsfordelning, arbetsmangd, kvalitet, arbetsmiljo, arbetstider samt
mer generellt dver beslut rérande det egna arbetets innehall och utforande.
Svarsformatet var detsamma som foregaende.

Socialt stod mattes med en skala fran en svensk variant av Job Content Questionnaire
(JCQ), ibland kallad Demand-Control Questionnaire [82, 83]. Denna skala méater den
allménna sociala atmosfaren och relationerna med kollegor och chef avseende stdd och
hjélp. Items hade pastaendeform och svarsformatet var: Stammer helt och hallet 4
/Stammer ganska bra 3 /Stdmmer inte sérskilt bra 2 / Stammer inte alls 1.

2.3.2.4 Reliabilitet

Antal fragor (items) i respektive skala visas i tabell 11, dar ocksa framgar
reliabilitetsskattningar (intern konsistens; Cronbachs alpha). Reliabiliteten var god
utom for Feedback vilken hade nagot lag reliabilitet, mindre &n vad man brukar anse
acceptabelt (0,70).

Tabell 11. Antal items och reliabilitet (Cronbachs alpha) for dialogklimat
och psykosociala faktorer
Cronbachs alpha
Variabel Items (n) | Baseline | 3 manader* | 6 manader*
Trygghet i deltagande 8 ,90 91 ,95
Tillit/6ppenhet 5 ,82 ,86 ,85
Socialt stod 6 ,86 ,85 ,87
Feedback i arbetet 3 ,61 ,69 ,59
Inflytande 10 79 ,80 78

*Tid efter trdning
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2.4 Dataanalys i den kvantitativa studien

2.4.1 Urvalsmetoder, effektmodell och statistisk analys
Effektmodellen byggde pa jamforelse mellan den grupp som utgjordes av samtliga
deltagare fran traningsavdelningar och den grupp som utgjordes av samtliga deltagare
fran kontrollavdelningarna. Effektvariablerna studerades pa individnivan darfor att
traningens ambition var att trana individerna att samtala dialogiskt och att effekter
darfor forvantades pa individnivan (se Introduktion). Det faktum att klusterurval
tillampades, dvs rekrytering av individ med grund i att man arbetade pa en viss
avdelning, fick konsekvenser for den statistiska analysen [84]. Urvalsmetoden innebar
att de forutsattningar vid urval som traditionellt antas, ndmligen oberoende
slumpmassigt urval, inte foreldg i denna studie. Vidare: De statistiska analyserna
innebar (bl a) att forandringar 6ver tid studerades. Det fanns da ett beroende mellan
observationerna vid de olika tidpunkterna inom individ. Traditionella statistiska
modeller antar oberoende mellan observationer. For att ta h&nsyn till de begrénsningar
I variabiliteten inom samplet som klusterurvalet medférde samt till beroendet inom
individ genomfdrdes analyser med s.k. mixed models [85]. Analyserna gjordes i SAS
med Proc Mixed for vart och ett av utfallen. Kovarians-strukturerna som valdes var
Variance components och Compound symmetry [86].

Den utveckling (férandringar i matdata) som skedde i kontrollgruppen antogs vara den
utveckling som skulle ha skett i traningsgruppen om denna inte tranat. Traningseffekt
definierades alltsa som skillnaden i utveckling (férandringar i matdata) mellan
traningsgruppen och kontrollgruppen. For varje utfall prévades modeller med
faktorerna tid, betingelse och interaktion mellan dessa. For test av de ingdende
faktorerna i modellerna anvéndes Typ 3 test [86]. En statistiskt signifikant
interaktionsterm indikerade en generell traningseffekt, sett Over hela den studerade
tidsperioden. | Resultat redovisas dessa analyser grafiskt samt i tabellform. Graferna
representerar estimat baserade pa modellen, sa kallat Least Squares Means.

Observera att samtliga estimat som redovisas i tabeller och grafer ar berédknade utifran
den valda modellen. Att redovisa och diskutera observerade medelvarden vid de olika
tidpunkterna skulle vara felaktigt eller missvisande, beroende pa de beroendestrukturer
som vi beskrivit ovan.

For att testa hypoteserna 4-8 rérande traningseffekter vid tremanadersuppfoljningen
respektive de explorativa fragestallningarna rérande traningseffekter vid
sexmanadersuppfoljningarna (se Introduktion) anvéandes en tillaggsfunktion (Option
estimate [86]), dar kontraster skapades for att testa de specifika hypoteserna att
forandring mellan baseline och respektive uppfoljning ar lika mellan traningsgruppen
och kontrollgruppen. | Resultat redovisas skattningar, utifran de mixade modellerna,
av skillnader i forandring mellan grupperna kompletterat med standardfelen (SE) och
p-varden. Storleken pa mojlig forandring begransades av matinstrumentens teoretiskt
mojliga variationsvidd. For deltagare som vid en tidpunkt hade métvarden Gver
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matskalans mittpunkt var forandringsomradet i negativ riktning storre an i positiv
riktning, och vice versa. For grupper med medelvarden dver skalans mittpunkt fanns
pa motsvarande satt storre utrymme for negativ forandring, an for positiv.

2.4.2 Analyserade sampel

2.4.2.1 Sampel vid provning av hypotes 1-3

Nar fragestéllningar gallde upplevelse av och kunskap fran traningen anvéandes data
fran uppfoljningsenkaterna och man inkluderades da d&ven om man inte skulle ha
besvarat baselineenkaten. Analysen har gjordes utifran den rent deskriptiva nivan.

2.4.2.2 Sampel vid prévning av hypotes 4-8

Mixed models ar en analysteknik som (bl a) medger jamforelser over tid med
maximalt utnyttjande av tillgédngliga data. Mer konkret betyder detta bland annat att
man inte behover ha observationer for varje individ vid varje tidpunkt. Det hade
darmed varit mojligt att i denna studie anvanda ett sampel bestaende av samtliga som
besvarat en enkét vid nagot tillfalle. Ett sadant forfarande hade i vart fall emellertid
blivit problematiskt ur forskningsetisk synvinkel. Man kunde namligen avsta fran
deltagande i studien pa tva satt. Det ena var entydigt och innebar att man returnerade
en tom enkat. Man kunde ocksa avsta genom att inte skicka in nagot alls. Det gick
alltsa inte att separera de personer som avstatt fran deltagande genom att inte skicka in
nagot formular fran deltagare som ingick i bortfallet av andra orsaker. Om vi fullt ut
hade utnyttjat mojligheterna i mixed model-tekniken skulle ett oként antal personer,
som genom att inte skicka in enkaten vid nagon av uppféljningarna signalerade att de
inte Onskade delta i studien, dnda ha blivit inkluderade pa grund av att deras data
anvéndes i den statistiska modellens baseline-del. Vi valde foljande 16sning: Mixed-
model analyserna gjordes pa de individer som besvarat bade baseline och
tremanadersuppfoljningen. | denna grupp ingick da ocksa som en delmangd de som
lamnat data dven vid sexmanadersuppfoljningen. Vi tolkade alltsa svar vid de tva
forsta datainsamlingarna som en indikation pa att man inte 6nskade avsta deltagande,
aven om man vid senare tillfalle inte skickat in nagon enkat. Det senare tolkades
darmed som bortfall av annan, ur den har diskuterade etiska synpunkten
oproblematisk, anledning.

2.5 Metoder i den kvalitativa studien

2.5.1 Design och metodbeskrivning

Studien har en kvalitativt tolkande design och baseras till stora delar pa kvalitativ
innehallsanalys, enligt Graneheim och Lundman [87]. Kvalitativ innehallsanalys &r
anvandbar nar man studerar ménsklig kommunikation, med intentionen att
sammanfatta innehallet och fokusera pa antingen det manifesta eller det latenta
innehallet. Bade det manifesta och det latenta innehallet utgar fran tolkning, men
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tolkningarna varierar i djup och abstraktionsniva dar det latenta innehallet tolkas pa
djupet och har en hogre abstraktionsniva [87]. | denna studie har det manifesta
innehallet varit i fokus.

2.5.2 Urval

Tjugoen (21) intervjuer genomfdrdes, samtliga med sjukskoterskor och
underskoterskor. Att endast dessa kategorier blev representerade var en effekt av det
strategiska urvalsforfarande som beskrivs nedan. Urvalsbasen var personer som, enligt
sjalvrapportering vid uppfoljningsenkét 1, deltagit i dialogtréaning. Varje
traningsavdelning skulle vara representerad. For att fa en sa stor variation som mojligt
av deltagarnas syn pa dialogtraningens mojligheter och begréansningar gjordes ett
strategiskt urval [88]. Syftet var att fa fram tva grupper ur vilka intervjudeltagare
kunde rekryteras som kunde antas ha olika uppfattningar om sjélva trdningen och om
dialogklimatet pa arbetsplatsen.

| det forsta steget valdes urvalsgruppen ut utifran om de svarat att de lart sig nagot om
dialog och som de anvénder i sitt arbete (grupp A: ’de mer positiva”) alternativt om de
svarat att de lart sig nagot om dialog, men som de knappast kan anvanda i sitt arbete
eller att de svarat att de i stort sett inte l4rt nagonting (grupp B: ”de mer negativa” ); se
avsnitt 2.3.2. Inom respektive grupp exkluderades darefter deltagare som efter
tremanadersuppfoljningen slutat pa sin arbetsplats, var langtidslediga eller som genom
insandande av ett blankt frageformular vid nagon av de foljande enkatomgangarna
tydligt indikerat att de inte ville delta i det aktuella forskningsprojektet.

Steqg tva innebar att de kvarvarande personerna rangordnades inom respektive grupp
(A och B) pa basis av deras varden pa variabeln Trygghet i deltagande (2.3.2) vid
tremanadersuppfoljningen. Inom grupp A ordnades deltagarna i enlighet med fallande
varden och inom grupp B ordnades deltagarna i enlighet med stigande varden. Dérefter
anpassades gruppernas langd avdelningsvis sa att grupp A kom att omfatta lika manga
personer som fanns i grupp B, totalt blev det 26 personer.

| steg 3 rekryterades tva deltagare ut fran varje grupp. Intervjuaren inbjod dem i den
ordning de stod rangordnade i respektive grupp.

Intervjuaren holls blind fér hur urvalet till respektive grupp gatt till, dvs intervjuaren
informerades inte om hur personerna inom respektive grupp svarat pa enkaten.
Annorlunda uttryckt: Intervjuaren visste inte vilken lista som innehdll de antaget mer
positiva (A) respektive de antaget mer negativa (B) i forhallande till traningen och
dialogklimatet.

Av dem som bjdds in till intervju valde fem personer att inte delta. En av dem angav
att anhorig blivit svart sjuk, en angav tidsbrist, en angav blygsel som skal att avsta och
tva av dem ville helt enkelt inte delta. Nitton av de intervjuade var kvinnor, tva var
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méan. Den yngste var 31 och den aldste drygt 60 ar. Samtliga var antingen
sjukskoterskor eller underskoterskor.

2.5.3 Datainsamling

Deltagarna kontaktades via telefon for en forfragan om deltagande i studien och for en
eventuell bokning av tid och plats for intervju. Darutéver informerades de skriftligen
om studien. Informationen innefattade bland annat vad studien gick ut pa, att det var
frivilligt att delta, att intervjuerna spelades in pa band men behandlades konfidentiellt
samt att deltagarna hade ratt att nar som helst avbryta intervjun om sa 6nskades.

2.5.4 Intervju

For att kunna studera samma fenomen bland deltagarna utgick intervjuerna fran en
semistrukturerad intervjuguide, det vill saga 6ppna fragor som forsokte ringa in det
fenomen som vi avsag att studera [89]. Intervjuguiden inneholl frageomraden som
berorde erfarenhet av dialog pa arbetsplatsen och pa dialogtraningen. Forskargruppen
reflekterade Gver intervjuerna efterhand som de gjordes i syfte att fa sa reflexiva och
detaljerade beskrivningar som mojligt av deltagarna. Det var en process som var
nodvandig for att intervjuaren inte skulle fastna i sin forforstaelse och vardagskunskap.
Istéllet gavs mojlighet att se vad det som sagts hade for innebdorder och hur
intervjuaren skulle kunna stélla vidare foljdfragor i liknande situationer for att fanga
mer information [90]. Ytterligare ett satt som gjordes for att fa intervjusituationerna sa
reflexiva som mojligt var att intervjuerna spelades in och skrevs utordagrant.
Intervjuerna varade mellan 60-90 minuter.

2.5.5 Dataanalys

Analysarbetet borjade med att intervjuerna lastes igenom ett flertal ganger i syfte att fa
en helhet av samtalen. Darefter lastes intervjuerna nagra ganger for att fa en
helhetshild av det insamlade materialet. Sedan lastes intervjuerna rad for rad i syfte att
leta efter meningsbarande enheter som kunde svara pa syftet och fragestallningar.
Dérefter kondenserades de meningsbéarande enheterna for att sedan kodas. Dérefter
jamfordes koderna genom att leta efter likheter och skillnader for att pa sa satt kunna
konstruera kategorier som var 6msesidigt uteslutande varandra. Slutligen
abstraherades kategorierna till ett tema som visade pa tolkningen av den underliggande
meningen av datamaterialet, dar organisationsteorier, dialogteorier och ett
halsopromotivt perspektiv var till hjalp vid tolkningen. Forfattarna Grill, Lindgren och
Wikstrém, som har olika professioner, var med under hela analysprocessen.

2.6 Etikprévning

Studien var godkénd av Regionala etikprévningsndmnden i Goteborg (Dnr 514-08)
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3 RESULTAT

3.1 Omedelbara traningseffekter: Larande och

upplevelse av traningen

Vara antaganden (hypotes 1-3) rérande positiva allmanna traningsupplevelser och
sjalvskattade larandeeffekter fick stod. Attiosju procent av deltagarna (i traning och
enkéter) rapporterade att traningen till storsta delen varit en positiv upplevelse (Tabell
12). Hypotes 1 fick saledes stod. | de numerért sett storsta yrkeskategorierna
(sjukskoterskor och underskéterskor) var andelen som rapporterade positiva
upplevelser ungefar lika stora; ca 85 % (Tabell 12). Samtliga chefer eller
sektionsledare som svarade pa enkéterna rapporterade positiva upplevelser (Tabell 12).

Tabell 12. Upplevelser av dialogtraning, per personalkategori och totalt
Upplevelse av dialogtraning
Deltagande var till | Deltagande var till
storsta del positiv | stérsta del negativ
upplevelse upplevelse Totalt
Yrken i SSK/motsvarande N 67 11 78
kategorier % 86% 14% 100%
USK/motsvarande N 37 7 44
% 84% 16% 100%
Paramedicinare N 12 1 13
% 92% 8% 100%
Chefer och N 7 0 7
sektionsledare % 100% 0% 100%
Administrativ N 5 0 5
personal % 100% 0% 100%
Annan N 1 0 1
% 100% 0% 100%
Totalt N 129 19 148
% 87% 13% 100%

Sjalvskattningar avseende larande och upplevelse av traningen inkom fran 148 till 150
av 156 traningsdeltagare. Resultaten avseende sjalvskattat larande indikerade att en
omedelbar larandeeffekt upplevdes av 73 % av deltagarna och att 88 % av dessa
tillampade traningslardomar i arbetet. Hypoteserna 2 och 3 fick saledes stod. Var
tionde trénad uppgav dock att lardomarna inte gick att anvénda i deras arbete. Var

fjarde deltagare uppgav att de i stort sett inte larde sig nagot i samband med traningen
(Tabell 13).

| de numerdrt sett storsta yrkeskategorierna (sjukskoterskor och underskoterskor) var
andelen som rapporterade anvandbart larande ungefar lika stora; ca 60 % (Tabell 13).
Samtliga chefer eller sektionsledare som svarade pa enkéaterna rapporterade anvandbart
larande (Tabell 13).
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Tabell 13.  Sjalvrapporterat larande vid dialogtréning, per yrkeskategori och totalt
Sjalvrapporterat larande vid
dialogtraning
Larde om Larde om
dialog och | dialog men Lardei
anvander gar ej att stort sett
i arbetet anvanda | ingenting | Totalt
Yrken i SSK/motsvarande N 45 8 24 77
kategorier % 58% 10% 31% 100%
USK/motsvarande N 27 5 13 45
% 60% 11% 29% 100%
Paramedicinare N 12 0 2 14
% 86% 0% 14% 100%
Chefer och N 7 0 0 7
sektionsledare % 100% 0% 0% 100%
Administrativ personal N 4 0 1 5
% 80% 0% 20% 100%
Annan N 1 0 0 1
% 100% 0% 0% 100%
Totalt N 96 13 40 149
% 64% 9% 27% 100%
3.2 Traningens effekter i deltagarnas arbetssituation:

Dialogklimat och psykosocial arbetsmiljo

Sammanfattningsvis indikerade vara resultat att dialogtraningen hade effekt pa bade
dialogklimat och kommunikationsrelevant psykosocial arbetsmiljo bland deltagarna.
Vi fick stod for hypotesen (4) att traningen skulle ha en positiv effekt pa Trygghet i
deltagande, vilket kdnnetecknas av att man uppfattar att aktivt deltagande, genom att
paverka och genom att interagera och dela information, &r motiverat och uppmuntrat
samt att det kanns tryggt att vara aktiv och deltagande. Resultaten pekade pa att
effekten okade mellan tre- och sexmanadersuppfoljningarna. Nar det géllde den
emotionella tryggheten i relationerna pa arbetsplatsen (Tillit/6ppenhet), indikerade
resultaten en tendens till effekt vid tremanadersuppfoljningen. Hypotes 5 fick alltsa,
om an osakert, stod. Den effektokning vid sexmanadersuppféljningen som
observerades for Trygghet i deltagande kunde inte konstateras avseende
Tillit/6ppenhet; ej heller effekt sett dver uppfoljningsperioden som helhet.

Sammanfattningsvis indikerade vara resultat avseende de psykosociala
arbetsmiljofaktorerna Feedback respektive Inflytande inte traningseffekt vid tre
manader men daremot sex manader efter traningen. Betraffande graden av
aterkoppling pa arbetsinsatser och i vilken man kollegor tar emot information om
problem i arbetet (Feedback) erhdlls inte stod for huvudhypotesen (6) om effekt vid tre
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manader. Daremot indikerade resultaten effekt bade for uppféljningsperioden som
helhet och vid sexmanadersuppfoljningen.

Betraffande inflytande Over arbetstakt, arbetsfordelning, arbetsmangd, kvalitet,
arbetsmiljo, arbetstider samt mer generellt 6ver beslut rorande det egna arbetets
innehall och utférande (Inflytande) erhélls inte stod for huvudhypotesen om
tremanaderseffekt. Resultaten indikerade inte effekt sett over uppfoljningsperioden
som helhet. Daremot indikerades effekt vid sexmanadersuppfoljningen. Slutligen, for
Socialt stdd, den allménna sociala atmosféren och relationerna med kollegor och chef
avseende stod och hjélp, fick vi inget stéd for antaganden om effekt av dialogtraning.

3.2.1 Tryggheti deltagande

Trygghet i deltagandet kdnnetecknas av att man uppfattar att aktivt deltagande, genom
att paverka och genom att interagera och dela information, ar motiverat och
uppmuntrat samt att det kénns tryggt att vara aktiv och deltagande. En tendens till
generell negativ trend, sett inom studiegruppen som helhet, avseende Trygghet i
deltagande konstaterades inom den studerade tidsperioden (tabell 14: Tid).
Interaktionen mellan studiebetingelse och tid (tabell 14: Betingelse x Tid), var
statistiskt signifikant. Detta indikerade positiv traningseffekt sett Gver
uppfoljningsperioden som helhet. Effekten kunde forstas som en kombination av en
negativ trend i kontrollbetingelsen i kombination med en positiv trend i
traningsbetingelsen (figur 1).

Tabell 14. Tester av huvudeffekter avseende Trygghet i deltagande

Beroendevariabel: Trygghet i deltagande
Effekt p-varde
Tid 0.062
Betingelse 0,368
Betingelse x Tid 0,002

Positiv traningseffekt indikerades vid bada uppfoljningstillfallena. Effekten hade Okat
vid sexmanadersuppfoljningen (tab 15 & 16; figur 1). Hypotes 4 fick alltsa stod och
dessutom pekade sexmanadersuppféljningens resultat pa att effekten 6kat fram till
denna uppfoljning.

Tabell 15. Trygghet i deltagande: Tester av skillnader mellan tranade och
kontroller, avseende forandring mellan baseline och
3- respektive 6-manadersuppfoljningarna

Beroendevariabel: Trygghet i deltagande

Estimat* | S.E. p-varde
Baseline till 3-manadersuppféljning 0,152 0,070 | 0,030
Baseline till 6-manadersuppféljning 0,265 0,077 | 0,001

*Avser skillnad i férandring mellan frdnade och konftroller.
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Tabell 16. Trygghet i deltagande vid tre tidpunkter i tranings-
respektive kontrollbetingelserna

Effekt Betingelse Tid Estimat* S.E.
Baseline 3,632 0,183
Betingelse | Traning 3 manader 3,699 0,183
X 6 manader 3,680 0,184
Tid Baseline 3,526 0,185
Kontroll 3 manader 3,441 0,184
6 manader 3,308 0,186

* Kunde variera 1-5. Estimaten kan sdgas motsvara medelvarden fér grupperna. Se
2.4.1

4
35 ~ . _ Traning

~ — — = Kontroll

~
\
S
—
3 T T ]
Baseline 3 manader 6 manader

Figur 1.  Trygghet i deltagande vid tre tidpunkter i trédnings- respektive
kontrollbetingelserna.

3.2.2 Tillit/oppenhet

Tillit/6ppenhet avser den emotionella tryggheten i relationerna pa arbetsplatsen. Déar
tilliten &r hog vagar alla lagga fram idéer och asikter. Man kan ta initiativ utan att
riskera att bli kritiserad eller forl6jligad. Kommunikationen ar 6ppen och réttfram.
Man hanterar konflikter pa ett Oppet satt. Lag tillit kannetecknas av misstanksamhet
och radsla for att gora fel.
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Effekten av tid var signifikant, dvs vi kunde konstatera en generell negativ trend,
avseende Tillit/6ppenhet, inom den studerade tidsperioden (tabell 17). Sett 6ver
uppfoljningsperioden som helhet kunde effekt ej konstateras (tabell 17).

Tabell 17. Tester av huvudeffekter avseende Tillit/0ppenhet

Beroendevariabel: Tillit/6ppenhet

Effekt p-varde
Tid < 0,001
Betingelse 0,463
Betingelse x Tid 0,211

Vid tremanadersuppfoljningen observerades dock en tendens till traningseffekt
(p=0,11), som kunde forstas i termer av en svagare negativ trend bland de tranade, &n
bland kontrollerna (tabell 18 & 19, figur 2). Hypotes 5 fick alltsa visst, om an osékert,
stod. Den effektokning vid sexmanadersuppfoljningen som observerades for Trygghet
i deltagande kunde inte konstateras avseende Tillit/Gppenhet.

Tabell 18. Tillit/6ppenhet: Tester av skillnader mellan trénade och kontroller,
avseende forandring mellan baseline och 3- respektive 6-

manadersuppfoljningarna

Beroendevariabel: Tillit/6ppenhet

Estimat* S.E. p-varde
Baseline till 3-manadersuppféljning 0,104 0,065 0,109
Baseline till 6-manadersuppfdljning 0,099 0,071 0,166

*Avser skillnad i féradndring mellan tfrdnade och kontroller

Tabell 19. Tillit/6ppenhet vid tre tidpunkter i tranings- respektive
kontrollbetingelserna

Effekt Betingelse | Tid Estimat* S.E.
Baseline 1,546 0,170
Betingelse | Traning 3 manader 1,527 0,169
X 6 manader 1,450 0,170
Tid Baseline 1,431 0,170
Kontroll 3 manader 1,308 0,170
6 manader 1,235 0,172

* Kunde variera 0-3. Estimaten kan sGgas motsvara medelvarden fér grupperna. Se

2.4.1
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Figur 2.  Tillit/6ppenhet vid tre tidpunkter i tranings- respektive kontrollbetingelserna

3.2.3 Feedback

Feedback i arbetet avser graden av aterkoppling pa arbetsinsatser och i vilken man
kollegor tar emot information om problem i arbetet. Effekten av tid var signifikant, dvs
vi kunde konstatera en generell negativ trend, avseende Feedback, inom den studerade
tidsperioden (tabell 20). Interaktionen mellan studiebetingelse och tid (tabell 20), var
statistiskt signifikant. Detta indikerade positiv traningseffekt sett éver uppféljnings-
perioden som helhet. Effekten kunde forstas som en kombination av en konsekvent
negativ trend i kontrollbetingelsen som bland de tranade motsvarades av en upp-
bromsad trend som mellan tre- och sexmanadersuppféljningarna vande i positiv
riktning (Tabell 22; Figur 3).

Observera att denna variabel hade sa pass dalig reliabilitet (se Metod) att tolkningen
forsvarades. Bland annat medforde reliabilitetsbristen att inslaget av slumpvariation
gjorde det svarare att identifiera den variation mellan tranings- och kontrollgrupperna
som kunde hé&nforas till tréningseffekt.

Tabell 20. Tester av huvudeffekter avseende Feedback

Beroendevariabel: Feedback
Effekt p-varde
Tid 0.007
Betingelse 0,276
Betingelse x Tid 0,041
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Positiv traningseffekt indikerades endast vid sexmanadersuppfoljningen (tab 21 & 22;
figur 3). Hypotes 6 fick alltsa inte stod men daremot pekade sexmanaders-
uppfoljningens resultat pa effekt.

Tabell 21. Feedback: Tester av skillnader mellan tranade och kontroller, avseende

forandring mellan baseline och 3- respektive 6-manadersuppfdljningarna

Beroendevariabel: Feedback

Estimat* S.E. p-varde
Baseline till 3-manadersuppféljning 0,103 0,073 | 0,161
Baseline till 6-manadersuppfoéljning 0,204 0,081 | 0,012

*Avser skillnad i férédndring mellan trdnade och kontroller.

Tabell 22. Feedback vid tre tidpunkter i trénings- respektive kontrollbetingelserna

Effekt Betingelse | Tid Estimat* S.E.

Baseline 3,024 0,111

Betingelse | Traning 3 manader | 2,988 0,111

X 6 manader | 3,007 0,113

Tid Kontroll Baseline 2,945 0,114

3 manader | 2,807 0,114

6 manader | 2,725 0,118

* Kunde variera 1-5. Estimaten kan sdgas motsvara medelvarden fér grupperna. Se
2.4.1

3,5
3 —_ Traning
~ — = Kontroll
~
~
=~ —
— — _ -
2,5 T T "
Baseline 3 manader 6 manader
Figur 3. Feedback vid tre tidpunkter i tranings- respektive kontrollbetingelserna
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3.2.4 Inflytande

Begreppet Inflytande avser individens inflytande Over arbetstakt, arbetsférdelning,
arbetsmangd, kvalitet, arbetsmiljo, arbetstider samt mer generellt dver beslut rérande
det egna arbetets innehall och utférande. Effekten av tid var signifikant, det vill sdga
att vi kunde konstatera en generell negativ trend avseende Inflytande, inom den
studerade tidsperioden (tabell 23). Interaktionen mellan studiebetingelse och tid (tabell
23) var statistiskt icke-signifikant. Traningseffekt sett 6ver uppfoljningsperioden som
helhet indikerades saledes inte.

Tabell 23. Tester av huvudeffekter avseende Inflytande

Beroendevariabel: Inflytande
Effekt p-varde
Tid 0,005
Betingelse 0,160
Betingelse x Tid 0,159

En tendens till traningseffekt indikerades daremot vid sexmanadersuppféljningen (tab
24; figur 4). Hypotes 7 fick alltsa inte stod men daremot pekade alltsa sexmanaders-
uppfoljningens resultat pa effekt. Effekten kunde forstas som en kombination av en
Okande negativ trend i kontrollbetingelsen som bland de trénade motsvarades av en
uppbromsad trend som mellan tre- och sexmanadersuppféljningarna vande i positiv
riktning (tab 25; figur 4).

Tabell 24. Inflytande: Tester av skillnader mellan tranade och kontroller, avseende
forandring mellan baseline och 3- respektive 6-manadersuppféljningarna

Beroendevariabel: Inflytande

Estimat* S.E. p-varde
Baseline till 3-manadersuppfdljning 0,022 0,050 0,663
Baseline till 6-manadersuppfdljning 0,103 0,055 0,063

*Avser skillnad i férandring mellan tfrédnade och kontroller.

Tabell 25. Inflytande vid tre tidpunkter i tranings- respektive kontrollbetingelserna

Effekt Betingelse Tid Estimat* S.E.
Baseline 3,395 0,131
Betingelse | Traning 3 manader 3,362 0,131
X 6 manader 3,357 0,131
Tid Baseline 3,153 0,132
Kontroll 3 manader 3,099 0,132
6 manader 3,012 0,133

* Kunde variera 1-5. Estimaten kan ségas motsvara medelvérden for grupperna. Se
2.4.1
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Figur 4. Inflytande vid tre tidpunkter i tr&nings- respektive kontrollbetingelserna

3.25 Socialt stod

Socialt stod avsag har den allménna sociala atmosfaren och relationerna med kollegor
och chef avseende stod och hjélp. For Socialt stod konstaterades en generell negativ
trend. Nagon indikation pa traningseffekt sett dver perioden som helhet erholls ej
(Tabell 26).

Tabell 26. Tester av huvudeffekter avseende Socialt stod

Beroendevariabel: Socialt stdd
Effekt p-varde

Tid <0,001
Betingelse 0,309
Betingelse x Tid 0,237

Nagon skillnad i forandring mellan tranade och kontroller konstaterades inte (tabell 27
& 28; figur 5). Hypotes 8 fick alltsa inte stdd.

Tabell 27. Socialt stod: Tester av skillnader mellan tranade och kontroller, avseende
forandring mellan baseline och 3- respektive 6-manadersuppféljningarna

Beroendevariabel: Socialt stod

Estimat* | S.E. p-varde
Baseline till 3-manadersuppféljning | -0,019 0,060 | 0,757
Baseline till 6-manadersuppféljning | 0,089 0,066 | 0,179

*Avser skillnad i féradndring mellan trdnade och kontroller.
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Tabell 28.  Socialt stod vid tre tidpunkter i tranings- respektive
kontrollbetingelserna

Effekt Betingelse | Tid Estimat” S.E.
Baseline 3,207 0,106
Betingelse | Tréning 3 manader | 3,173 0,106
X 6 manader | 3,084 0,107
Tid Baseline 3,071 0,107
Kontroll 3 manader | 3,056 0,107
6 manader | 2,859 0,110

* Kunde variera 1-5. Estimaten kan sdgas motsvara medelvérden fér grupperna.
Se 2.4.1

3,5
3 T T TN Tréning
TN = = Konttroll
~
~
2,5 T T ]
Baseline 3 manader 6 manader
Figur 5. Socialt stdd vid tre tidpunkter i tranings- respektive kontrollbetingelserna
3.3 Den kvalitativa intervjustudien: Kategorioversikt

Syftet var att belysa arbetstagares erfarenheter av dialogtraning och dialog pa
arbetsplatsen. | intervjumaterialet identifierades kategorier av innehall som beskrev
deltagarnas skildringar om vad de lart sig och blivit medvetandegjorda om under
dialogtraningen, vad dialogtraningen bidragit till i det vardagliga arbetet samt vilka
forutsattningar som finns for dialog pa arbetsplatsen. Vi skall forst ge en samman-
fattande beskrivning av kategorisystemet och slutligen kommer en fullstandig
redovisning av de kvalitativa resultaten, ordnade i enlighet med kategorisystemet. |
tabell 28 ges ocksa en sammanfattande resultatoversikt.
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3.3.1. Larande och medvetandegtrande vid trédningen:
Dialog6ppningar
Nar det géllde deltagarnas erfarenheter av vad de lart sig och blivit medvetandegjorda
om under dialogtraningen identifierades kategorin Dialog6ppningar. Denna kategori
hanvisar till deltagarnas beskrivning av att dialogtraningen och dess upplégg bidragit
till dialog6ppningar i arbetsgruppen. Deltagarna gav uttryck for att det var genom att
dialogtraningen hade ett 6ppet och tillatande kommunikationsklimat, gav utrymme for
lyssnande och tal samt tid for reflektion och perspektivbyte som detta mojliggjordes.
De menade dven att dialogtraningen bidragit med dialogéppningar genom att den
vagledde deltagarna i hur de skulle finna och formulera egna standpunkter, samt
genom att den bidrog till ett medvetandegérande om att normer och vérderingar
genomsyrar vardagshandelser. Samtidigt som de beskrev att dialogtraningen 6éppnade
upp for dialog uppgav de att dialogtraning medfdérde en hég anspanning.

3.3.2 Dialogtraningens bidrag till det vardagliga arbetet:
Forandrade kommunikationsmonster

Nar det gallde deltagarnas erfarenheter av vad dialogtraningen bidragit till i det
vardagliga arbetet identifierades kategorin Forandrade kommunikationsmonster.
Kategorin forandrade kommunikationsmonster refererar a ena sidan till deltagarnas
beskrivning av att de sjalva eller kollegorna minskat sin anvandning av negativa
kommunikationsménster, efter att ha blivit mer uppméarksamma pa nackdelar med
dem. De negativa kommunikationsmonstren som minskat uppgavs vara anvandningen
av forolampningar och ironi. Kategorin refererar a andra sidan till hur deltagarna gav
utryck for att dialogtraningen har lart dem att bérja med nya kommunikationsmonster
som att vaga séga sin mening och begéra, vara hansynsfull och balanserad i sin
kommunikation samt vara konstruktiv vid konfrontationer.

3.3.3  Forutsattningar for dialog pa arbetsplatser: Msjliggor dialog
Kategorin Mojliggor dialog beskriver hur deltagarna gav uttryck for att en dialog
underlattas av omstandigheter/forhallanden som &r knutna till nara relationer, positiv
installning till dialog, vénliga tal- och kroppshandlingar, trygg sjalvbild och en positiv
installning till och iscenséttning av dialog.

3.3.4  Forutsattningar for dialog pa arbetsplatser: Begransar
dialog

| kategorin Begréansar dialog beskrivs hur deltagarna gav uttryck for att en dialog pa

arbetsplatsen begrénsas av ojamlik férdelning av talutrymme och handlingsfrihet,
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maktforhallanden, konfliktradsla i forhallande till kolleger, rivalitet och motstand till
dialog.

3.4 Larande och medvetandegdOrande vid traningen:
Dialogbppningar
Kategorin Dialogoppningar hénvisar till deltagarnas beskrivning av att dialogtraningen
och dess upplagg bidragit till dialogdppningar i arbetsgruppen. Deltagarna gav uttryck
for att det var genom att dialogtraningen hade ett 6ppet och tillatande
kommunikationsklimat, gav utrymme for lyssnande och tal samt tid for reflektion och
perspektivbyte som detta mojliggjordes. De menade att dven dialogtraningen bidragit
med dialogdppningar genom att den vagledde deltagarna i hur de skulle finna och
formulera egna standpunkter, samt genom att den bidrog till ett medvetandegdrande
om att normer och varderingar genomsyrar vardagshandelser. Samtidigt som de
beskrev att dialogtraningen 6ppnade upp for dialog uppgav de att dialogtréning
medforde en hdg anspanning.

3.4.1 Ett oppet och tillatande kommunikationsklimat

Deltagarna beskrev att det skapades en grund for ett fruktbart kommunikationsklimat
genom att kommunikationen pa dialogtraningen var 6ppen och tillatande, exempelvis
var det tillatet att prata med varandra om arbetsformer. De lasningar som funnits i
dialogen kom upp till ytan och med hjalp av dialogtrdningen tvingades de ta itu med
dessa lasningar som manga ganger kunde vara kansliga, vilket 6ppnade upp for dialog.

"...den hdr dialogen har 6ppnat en del kanaler som inte har varit Sppna tidigare.
Jag mdrkte det redan ndr vi hade de hdr grupperna, att det var ju manga vdldigt
kdnsliga frdgor och oavsett hur man sedan pratade om dem, om det var rétt eller
fel. Det var vdldigt svart att bara smita undan, att inte séga vad man tycker och
tdnker och dd kom det fram en massa som ... ja, som startade mycket av det hdr”
(intervju 1).

De var inte alltid bekvdma med vad som kom upp, men de gav uttryck for att det var
acceptabelt for att kommunikationsklimatet skulle kunna vara 6ppet och tillatande.

"Det &r vdaldigt positivt tycker jag, det &r valdigt bra och det drinte alltid dom svaren
som jag vill ... héra men det far man acceptera” (intervju 13).

En del ville inte prata, men det beskrevs danda som bra att formas till det, for att det
skulle kunna bli ett bra kommunikationsklimat. De uppgav att trygghet i gruppen
bidrog till att det var lattare att vara Oppna mot varandra. Det hjélpte sérskilt dem som
var blyga eller osékra.

"Jag har vél alltid varit lite férsynt och blyg och sddér och inte vart den som har varit

pratsammast i gruppen. Men pa spelet sa ... i bérjan sa tyckte jag nog det var lite
svart att sdga precis allt. Men sen s& kdnde man sig ganska trygg i gruppen. Och alla
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Sppnade ju sig sa dd kdndes det Idttare sdga vad man tyckte ocksd, och dven vad
man sa vad man tyckte sa var det ingen som hoppade pd en fér det. Och dd
kdnde man ju att man kunde sdga det man ville. SG det var sként” (intervju 6).

Dolda motséttningar mellan deltagare beskrevs komma upp till ytan eller tabubelagda
amnen, som utstétning av varandra. Vilket i sig uppgavs vara obehagligt men
samtidigt upplevdes som positivt eftersom det ledde till att det borjade talas om detta.

"De konflikterna eller vissa bitar i samarbetet eller vissa relationer som man f&rsokte
gébmma, de har blivit mer aktuella. Om man var rak och é&rlig i diskussionerna i
grupperna sa vdckte de en hel del och helt plétsligt bérjade folk prata om de hér
sakerna som man tidigare tigit om ... Det som inte har vairit tilldtet, lite tabu, ... har nu
lyfts fram. Ja, t ex en del som tycker att de kanske ar lite mobbade (intervju 1).

Det uppgavs dven att sma vardagshandelser som berdrde alla togs upp och belystes,
vilket sades satta igang tankar, dven sadana som oroade for hur man sjalv blev
betraktad.

"... det kom ju inte upp ndgra stora, fast mycket smdsaker som alla kunde k&nna att
det har man nog varit utsatt fér eller sjélv kanske ndgon gdang uttryckt sig och det
réckte liksom lite kGnde jag ... alltsd man bérjar tédnka efter hdr, hur uppfattar de
andra mig” (intervju 4).

3.4.2 Utrymme for lyssnande och tal

Pa dialogtraningen fanns det utrymme for deltagarna att bade lyssna och tala.
Deltagarna gav uttryck for att det bidrog till att de som vanligtvis var tystlatna pratade
och de talfora lyssnade.

"Att alla kom till tals och s&, det var bra. Alla kanske inte véljer att prata p& APT,
manga vdljer dd att lyssna och mdnga vdljer att prata. Men hdr hade man inget val,
man var tvungen att prata och lyssna. Sa att dven de smd blygaste sjdlarna kunde
kliva fram lite” (intervju 6).

En annan faktor som deltagarna pekade pa var att de fick lara sig att lyssna aktivt, de
tvingades att vanta med att tanka ut sitt svar och istéllet lyssna.

... siftinfe dar och tdnk och analysera nér den andra pratar utan férsok i stallet ...
dd faér det va en stund ndr det &r tyst nér jag tdnker efter och ska hitta det jag har att
saga” (intervju 17).

De uppgav dven betydelsen av att fa tiden avsatt till att samtala i gruppen och lyssna
pa varandras uppfattningar och upplevelser. Det gav utrymme for att bli medvetna om
att andra kunde ha samma erfarenheter och ge en form av bekraftelse. Ett exempel pa
det var nar de blev bekréftade angdende att flera upplevde att lakarna inte intresserade
sig for helheten i varden, bade vad galler patientens omvardnad och egen personals
arbetsbelastning.

63



ISM-rapport 11

"... bra att fa reda p& vad andra tyckte, alltsd att man inte var sjdlv om att tycka att
IGkarna inte ser ndgonting annat én sin egna lilla bit, att det var ménga som
uppfattade det s@. Det hade vi inte riktigt pratat om innan tycker inte jag, férrén vi
spelade. Sa det var sként att veta att man inte var ensam i alla fall” (intervju 5).

Vidare uppgav deltagare att det var betydelsefullt att chefen var med och lyssnade pa
dialogtraningen eftersom cheferna pa det viset fick ta del av andras erfarenheter pa
samma satt som de sjalva och att viktig information om gruppen kom chefen till del.

3.4.3 Tid for reflektion och perspektivbyte

Det tidsutrymmet som gavs bade for att lyssna pa andra och att sjalv tala medforde att
deltagarna fick lara sig att reflektera Gver och mdojlighet att inta andras perspektiv.
Deltagarna uppgav att de genom dialogtraningen fick ett nytt perspektiv pa samtalen
pa arbetet.

"De hdll nog med till viss del, men de kanske inte har reflekterat dver det helt enkelt.
De fick solljus p& det hdr &mnet” (intervju 5).

Reflektion och perspektivbyte uppgavs bidra till en storre forstaelse for andras syn pa
samma handelser, eller pa vanor och arbetssatt de hade pa avdelningen.

"Det som var bra dr att det fanns tid att lyssna pd varandra. Jag fick lyssna pd vad
hon k&nde och jag fick mgjlighet att bemd&ta det och andra kunde vara med i
diskussionen och det blev ... det blev tydligt pd ett helt annat sétt, hur man upplevde
en sddan fraga t.ex.”(intervju 7).

De uppgav aven att det var betydelsefullt att de under tva dagar hade delat med sig av
sina perspektiv till varandra, &ven Over yrkesgranserna. Det beskrevs bidra till en
kansla av grupptillhdrighet och en storre moéjlighet att vara arliga eftersom de redan
blottlagt sig infor varandra. Att inta andras perspektiv och reflektera dver det under
dialogtraningen beskrevs dock inte alltid var bekvamt.

"Indirekt s& ger det ju en grupptillhérighet att sitta en hel dag och prata med
varandra fér man ppnar ju sig fér varandra. Fér man mdste ju det med det hér
spelet, och ndr man ger exempel ... s& att med den sjukgymnasten och den
arbetsterapeuten som var med k&dnner man ju ndgon slags gemenskap efter detta
och jag pratar ju definitivt mer med dem nu efter &n fére.// ... // D& har man liksom
redan tagit det steget med dem dven om det var bade ris och ros mot varandra s&
dr det Iattare att vara raka mot varandra nu // ... // man har redan liksom ... tagit av
sig en del av skalet” (intervju 3).

3.4.4 Vagledning i att finna och formulera egna standpunkter

De pastaenden som forekom pa korten och som anvéndes vid dialogtraningen uppgavs
vara till hjalp for att finna och formulera sina egna standpunkter, &ven om spelformen i
sig inte alltid uppskattades.
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"Sjdlva spelet var ju inte saddr jatte ... alltsa just det hér med att gd runt ... det kdnde
vi nog att det var lite onédigt, men det var bra fragor, bra pdstdenden som man
skulle ta stdlining till (intervju 8).

Det som speciellt betonades var att personer som inte vanligtvis brukar ta for sig och
vagar tala infor andra blev, med hjélp av spelkorten, tvungna att formulera egna
standpunkter genom att ge konkreta exempel.

"Jag tycker det var bra fér det finns dom som d&r blyga, som inte pratar, som inte
vAgar prata i en grupp och ... som inte vagar prata pd arbetsplatstréffen ... att dom
kom fram, och var tvungna och sdiga ndanting i tre minuter. Det tycker jag var
jattebra. Det ér jag vdldigt glad fér, att de mdste beskriva det hér konkreta
exemplet, som har hant (intervju 13).

Det fanns dock deltagare som beskrev att en del kénde sig pressade eller provocerade
av de dialogregler som anvéandes som normer for samtalen, eller av svarigheten att
hitta konkreta exempel i samtalen.

3.45 Medvetenhet om styrkan i normer och varderingar

Det beskrevs att det pa dialogtraningen medvetandegjordes att vardagshandelser
genomsyras av normer och vérderingar. Det kunde exempelvis handla om att alla
skulle vanta pa hjalp och inte be om det. Genom att detta kom upp till ytan
mojliggjordes ett ifragasattande av normen.

"P& det hér spelet sa pratade vi om att, varfér kan man inte lika gdrna séga att jag
skulle behéva hjélp, dr det ndgon som kan hjdlpa mige ... // det bériade vi komma
pd dd. Det var ndgon slags oskriven regel att man skulle vénta pd att ndgon erbjéd
sig att hjdlpa till” (intervju 5).

Det beskrevs att det var manga ganger de nyanstallda kollegerna som tog upp
samtalsamnen till ytan som de andra i gruppen var omedvetna om eller ovilliga att tala
om. Det kunde ocksa handla om att grupperna blev medvetna om, att de hade
konflikter om normer och vérderingar som egentligen horde till det privata livet.
Deltagare beskrev att varderingar uttalades om sadant i andras privata liv som inte
angick dem, vilket medférde att vissa kolleger kande sig utsatta for patryckning.

" ... det faktiskt var s@ i en konflikt, att om man tyckte tvért om, att dd kanske man
faktiskt inte sa det // ... // f6r manga har en bestdmd uppfattning” ... En av mina
kollegor sa att de hade pratat om en san ddr fruktansvdrt banal sak, om husdjur och
att hon Idngtar efter att skaffa hund ... och att hon dd hade ként nej, det ska man
inte ha. ... och vi tog ocks& upp frdgan att p& var arbetsplats dr det dr valdigt
mycket hdlsotdnkande; man ska motionera och rékning dér ju sd fruktansvért Gckligt.
Alltsd normen &r ganska stark, den &r ganska prdktig” (intervju 7).
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3.5 Vad dialogtréaningen bidragit till i det vardagliga
arbetet: Forandrade kommunikationsmdnster

Kategorin forandrade kommunikationsmonster refererar a ena sidan till deltagarnas
beskrivning av att de sjalva eller kollegerna minskat sin anvéndning av negativa
kommunikationsmonster, efter att ha blivit mer uppméarksamma pa nackdelar med
dem. De negativa kommunikationsmoénstren som minskat uppgavs vara anvandningen
av forolampningar och ironi. Kategorin refererar a andra sidan till hur deltagarna gav
utryck for att dialogtraningen har lart dem att borja med nya kommunikationsmonster
som att vaga séga sin mening och begara, vara hansynsfull och balanserad i sin
kommunikation samt vara konstruktiv vid konfrontationer.

3.5.1 Undvika forolampningar

Innan dialogtréaningen kunde det forekomma direkta forolampningar bland personalen.
Det beskrevs att vissa bendmnde sina kollegor som ’sl6a” eller ”lata” och de hade en
allman jargong som var krdnkande for de personer som blev utsatta.

"SI6 eller jag har vdal hért lat ocksd, det var fula uttryck som kunde komma ibland //...
Jag tyckte mig marka skillnad direkt efter férsta samtalet. Det var en som de gick
ganska hart &t ett tag dér med allt mdéjligt, hon fick héra mycket gliringar, jag tror till
och med att de var ganska elaka i vissa kommentarer // ... // de kunde liksom vara
hdrda mot henne och stélla henne till svars pd olika vis // ... // det var vél hon bara
som blev utsatt, infér manga, det kan ha vart i personalrum bland annat. // ... // D&
fére kommunikationstréningen, efter har jag faktiskt inte tréffat pa det” (intervju 4).

Dessa kommunikationsformer hade inte upptéckts efter dialogtrdningen, men det
betyder inte att de upphdrt eftersom det kan paga i det férdolda. Forolampningar,
genom att tala bakom ryggen pa varandra, ar ett typexempel pa det som pagar i det
fordolda och det beskrevs forekomma i mindre omfattning efter dialogtraningen
eftersom de hjalpte varandra att sétta stopp for det.

"... prata bakom ndgons rygg // ... //direkt efter utbildningen eller under
utbildningen fick man pdminna varandra, men nu gar det faktiskt mer av vana att
detinte dr s& mycket illaprat” (intervju 3).

Foroldmpningar i form av att prata bakom ryggen uppgavs aven tidigare ha varit
normaliserat, men dialogtraningen hade fatt kolleger att forsta problematiken dock
nodvéndigtvis inte sluta med det.

"De hade nog inte uppfattat att det fanns prat bakom ryggen dven om de var
delaktiga i det // ... // eller att de kanske helt enkelt tyckt att det var normal
féreteelse och det tyckte inte jag. Jag tycker man kan ha en arbetsplats utan
skitprat // ... // de hade kanske en viss férstdelse fér det sedan (intervju 6).
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Deltagare uppgav att nér det negativa talet om arbetskamrater i sjukhuskorridorerna
minskade, upplevdes patienterna fa en lugnare och trivsammare kommunikationsmiljo.
Vardkvaliteten beskrevs bli battre da kommunikationsmiljon forandrades exempelvis
nér patienterna inte langre behdvde ta del av personalens negativa tal om varandra i
korridorerna och néar dialogiska samtal fordes kring omvardnadsrutiner.

"Vi tyckte att det var mycket prat som inte borde vara i korridorerna, vi har mycket
patienter som ar pigga och klara i huvudet, och det var mycket prat om personalen,
sant som man borde ta det till den personen istdllet fér att prata skit i korridoren //
men det har blivit mindre utav det i korridoren. // ... // d& tycker patienterna att det
dr en ganska mysig situation utanfér ocksd. Att alla har en god arbetsmilié och dom
ar glada och pratar med varandra och s&”(intervju 6).

3.5.2 Undvika ironi

Deltagare uppgav att de blivit mer medvetna om problematiken med ironi pa
arbetsplatsen.

"...man far dndd kanske vara aktsam ndr man anvdnder ironi sé ingen tar ... tar det
pd fel sétt eller att man tarilla upp i ... dialogen, det drinte meningen” (intervju 20).

Likasa hade de blivit mer uppméarksamma pa och forsiktiga med att anvanda sig av
ironi.

"Man kan komma pad sig med att nu sa jag ndnting som den kanske inte uppfattar
pd det sdttet jag menade ... d& far man ju sig en tankestéllare (intervju 17).

En medvetenhet om att kommunikationsklimatet paverkas negativt genom att ironi inte
alltid var latt att ta emot for alla, forvanade deltagare. De beskrev att de anvande ironi i
syfte att raljera, men hade blivit medvetna om att den egna ironin kunde vara mer
baserad pa kritik an de tidigare trott.

"Ndgonting jag har tédnkt p& det dr vdal att jag faktiskt kan ironisera ganska s mycket
pa ett skamtsamt sétt// ... //men jag har bérjat ténka pd det mer att inte géra det
pd samma sétt som jag har gjort tidigare. Det har jag vél Iért mig nu, fér det kan ju
vara vissa som tarilla upp som inte sGger det” (intervju 2).

Det uppgavs dven att andra deltagare blivit mer uppméarksammade pa att undvika ironi
eftersom det kan leda till missforstand, speciellt for dem som inte har svenska som
modersmal och inte alltid kan forsta skiftningar i spraket.

"Jag férstdrinte ironin och nér dom bara séger ndnting och jag inte férstdr sé ér det
alltid..... vad é&r detta2 Och (dd sdger de) nej, nej, vi bara skojade. S& det dr lite svart
fér oss som har ett annat modersmdl. //.... // och dom tyckte det var jGttebra att
dom deltog i dialogutbildningen.... fér dd hade dom Idrt sig Gndd prata rakt och
sdga....och inte prataironi eftersom det kan uppfattas valdigt fel” (intervju 21).
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3.5.3 Vaga saga sin mening och begara

Deltagare uppgav att de vagade saga sin mening i synnerhet 6ga mot 6ga men aven pa
arbetsplatstraffar, som de tidigare inte klarat av att hantera pa samma sétt. Det
framkommer dels genom att deltagare pratar om att de upplever att andra har lart sig
att vaga saga sin mening.

"Det dr fler som liksom vagar sdga saker, dven om man kanske inte sitter i hela
gruppen och sdger det sa sdgs det i alla fall mer saker, det dér fler personer som inte
har pratat mycket férut som faktiskt kan sGga saker idag” (intervju 2).

Det framkommer dven genom att de sjélva uppgav att de lart sig att vara &rliga och att
Oppet vaga saga sin mening i hogre grad. Det ar inte alltid som de sjalva vet om denna
forandring kan tillskrivas dialogtraningen eller om det &r nagot annat som bidragit till
detta.

"... ndgot som jag har I&rt mig det dr att vara mer rak och drlig, séga vad jag tycker.
Jag har val oftast hort till dem som kanske har varit mer tyst och inte sagt vad jag har
tyckt alltid. Dels sa vet jag inte om det dr dialoggingen, det kan ha med dider att
gdéra ocksd // ... //férut hade jag bara suttit och véntat // ... // jag kanske vagar visa
mig mer och det kan ha med tréningen att géra " (intervju 2).

Deltagare beskrev aven att de numer vagade komma med 6nskemal eller en begaran
till chefer, i foljande exempel galler det infor ett Ibnesamtal.

"Det kanske hade med dialogutbildningen att géra att man hade ténkt efter lite att
man skulle verkligen ... jag vet att jag férberedde mig och tdnkte att nu ska jag
faktiskt sGdga det hdr till min chef, vad jag tycker att jag gor " (intervju 16).

Det kunde &ven handla om att vaga séaga till om att fa mer stod i diskussioner pa
avdelningen om hur ledigheter skulle fordelas eller att vaga tala om behovet av mer
uppskattning vid mycket overtidstjanstgoring.

3.5.4 Vara hansynsfull och balanserad i sin kommunikation

En mer hansynsfull kommunikation kom till uttryck genom att kolleger beskrevs aktivt
erbjuda andra hjalp i stressiga perioder pa arbetet, istallet for att som tidigare undvika
situationer som innebar merarbete.

"... det har funnits sedan jag bdrjade vissa personer som har dragit sig tillbaka och
inte erbjudit sin hjdlp ndr det har varit stressigt utan som mer har sprungit och gémt
sig, men de tycker jag har visat sig lite mer nu och kommit fram och sagt, behdver ni
hjdlp hare Sddana saker tycker jag har blivit béttre // ... // det skulle kunna vara det
har spelet” (intervju 5).

Genom deltagarnas beskrivningar framkom det dven uttryck for att de lart sig tala med
en viss aterhallsamhet, det vill saga kommunicera med mer balans.
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"det kanske &r dialogen eller kanske ndgonting, ndgon mognadssak ... jag vagar
sdga mycket mer och jag férséker sansa mig, inte reagera sG@ mycket k&nslomdssigt
dven om det &r jobbiga bitar, och ... inte vara s& rddd” (intervju 1).

355 Konstruktivt konfrontera

Nar missforstand eller oklarheter i samarbetet hade uppstatt, uppgav deltagare att de
idag konfronterar sakfragorna direkt till varandra istallet for att undvika dem.

"jag satt pd ett av vdra kontor och skrev och det var tvd andra personer som satt
och pratade om ndgon h&ndelse som hade varit och den ena tyckte att den andra
hade agerat lite konstigt och jag gick direkt till den personen dd (intervju 5).

Deltagare beskrev dven att omvardnadsrutiner fick en storre mojlighet att utvecklas
och utformas i praktiken nar de konstruktivt konfronterade kolleger istéllet for att halla
tyst och bli irriterade pa varandra nar oklarheter uppstod. En av deltagarna forklarade
hur hon konstruktivt konfronterat en kollega for att klargora sin syn pa ett gemensamt
ansvarstagande.

" ... da vi fradn sjukgymnastiken trdnat en patient och patienten ber att f& ga till
toaletten, d& gor vi det, men vi hinner ju inte st& och vénta, fér vi har ju manga fler
att gd fill och da far de ringklockan och vet de kan ringa ndr de dr féardiga. // ... 1/
Den som har satt patienten pd toaletten skall ta tillbaka den, gndllides det bland
annat pd // ... // D& sa jag men vad menar du nu? Att vi hellre skall g& med
patienten, att han far Idgga sig i séngen och ringa pd klockan — med det besvdret
som en del har att IGgga sig, fér att ringa och fér att g& upp igen - och du far gdin
och ta upp patienten sjélv och folja till toaletten. Tycker du inte det &r bra att vi foljer
den fill toaletten, Gven om viinte hinner vénta?g Jo det tyckte hon ju d&” (Intervju 4).

Deltagare gav dven uttryck for att konstruktiva konfrontationer var bra for
vardkvaliteten nar skilda uppfattningar kring arbetsmodeller med patienterna pa
avdelningen avhandlades.

"Det var ndgon som tyckte att det var béttre att patienten var i séngen hela tiden,
atisdngen, gick pd toa i séngen o s v, och ndgon som sa att hur tédnkte du? Ar det
inte bdttre om vi far upp patienterna?2” (Intervju 5).

3.6 Forutsattningar pa arbetsplatsen vilka mojliggor
dialog

Kategorin Mgjliggor dialog beskriver hur deltagarna gav uttryck for att en dialog

underlattas av omstandigheter/forhallanden som ar knutna till nara relationer, positiv

instéllning till dialog och iscenséttning av dialog, véanliga tal- och kroppshandlingar
samt trygg sjalvbild.
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3.6.1 Néara relationer

Deltagarna uppgav att forutséattningarna for dialog pa arbetet blir betydligt battre om
det finns en upplevelse av nérhet till arbetskamraterna. Da kan dialogen fordjupas pa
ett annat sdtt menade de.

"...man drien djupare relation med ndgon och har en annan typ av dialog &n man
har med en ytligare relation. Alltsd vissa mdnniskor ... blir ju s& att man tyr sig mer till
vissa mdanniskor fér att man k&nner att man har ... en stérre samhdrighet med dem
dn med andra mdnniskor. Och dd tycker jag att dialogen héjer sig” (intervju 14).

De uppgav att de inte kunde tala pa samma sétt till alla kolleger.

"Jag kan sdga fill ndgon arbetskamrat och dd blir hon sur. Sen kan jag séga fill en
annan arbetskamrat samma sak och hon séger "vad bra att du berdttade det, det
ska jag tdnka pd” (intervju 12).

Det kunde dven vara att en dialog fungerade béattre om det fanns en liknande
vardegrund med den de talade med.

"Det har nog med personkemin att géra tror jag. Fér man k&nner liksom sa vél hur ...
hur man kommer &verens med den andra personen. Kanske har man lite lika ...
varderingar” (intervju 11).

3.6.2 Positiv instéllning till och iscensattning av dialog

Ytterligare en forutsattning som framkom for att underlatta dialog pa arbetsplatsen var
chefens och understalldas positiva instéllning till dialog. Genom att chefen méjliggor
dialogtraning i syfte att férebygga kommunikationsproblem och féljer upp
dialogtraningen pa utvecklingsdagar uttryckte deltagarna att det gav bra forutsattningar
for en god dialog pa arbetsplatsen.

... dialog dr en levande, den behéver naring hela tiden och det ar ju klart att under
en Idng period hade vi det levande pd ndgot sétt. Fér efter dialogtréiningen s hade
vi upp det pd kommande utvecklingsdag med évernattning” (Intervju 8).

Daremot fanns det de som uttryckte ett dnskemal om att en organiserad kontinuerlig
dialogtraning vore onskvard for att uppratthalla en god dialog.

"... kan man inte f& nén form av uppfélining pad tréningen eller ndnting d&”2 (intervju
12).

Andra menade att de sjalva kunde iscensatta en traning av dialog pa arbetsplatsen. Det
fanns en form av eget ansvarstagande i deras resonemang.

"...visjélva pratade om att vi ska férséka hdlla det vid liv / ... // precis som att man ...
liksom trénar pa hjdrt- och lungréddning varje dr ... S& borde man ju kanske trédna pd
dialog varje ér ocks@d” (intervju 9).
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En medvetenhet hos chefer om att dialog &r viktigt och en 6nskan hos dem att forandra
sitt kommunikativa handlande uttryckte understéllda som en forutséttning for dialog.

"det kom upp att chefen var ddlig pd att ge berém och ... och det vet jag att hon
sa att hon skulle bli béttre pd.” (intervju 12).

Att fa mojlighet att ha en 6ppen dialog pa APT kring problem, gav forutsattningar for
att i ett senare skede vaga saga ifran till kolleger.

"Ndr alla hade trénat i dialogen tvd gdanger, s& vet jag pd vdara arbetsplatstréffar sa
tar vi upp olika problem. D& sa vi det: nej nu mdste vi vaga ta tag i detta. Det var om
man kanske var obekvédm med en IGkare eller nadgon Idkare som ingen tyckte om,
som var ddr som stafettiGkare, och liksom att man vdgade séga det” (intervju 9).

Genom att inte hela APT organiseras helt efter en ordnad struktur langre, utan att det
finns plats for dialog om olika sakfragor, uppgavs det ge battre forutsattningar for
dialog.

"Jag tycker att vi far mer tid p& APT nu ... skillnaden &r, upplever jag, att det var s&
mdnga punkter férr som var férutbestdmda. Sa vi kunde aldrig diskutera ndgonting.
Men nu kan vi f& frdgor om exempelvis: ja hur tycker vi med det hdr nu vi som sitter
hdre Och sd. Jag upplever det som att vi har mycket mer tid fér det och det kan jag
tycka dr efter de hdr dialogutbildningarna. S& jag tror att cheferna har tyckt mycket
om det. Det kanske kom fram” (intervju 18).

Ett annat uttryck for att underlatta for dialog var nar chefen hade tilltro till sina
understallda. Deltagarna uppgav dven att en forutsattning for dialog ar att det finns en
delaktighet och ett inflytande 6ver beslut om hur rutinerna ska utformas. Samtidigt
uttryckte de att det inte &r mojligt och fruktbart att ha en dialog om allt.

3.6.3 Vanligatal- och kroppshandlingar

De beskrev dven att tal- och kroppshandlingar paverkar forutsattningarna for att ha en
dialog.

"...om man kanske hade sagt pa ett annat sétt exakt samma sak, skulle det kanske
inte vart sa sdrande ... Hur man vdljer orden, mimiken, kroppsspraket// ... // att man
inte héjer résten om ndgon har gjort nédgonting fel. Att man séger det pd ett sndilt
saftt” (intervju 13).

3.6.4  Trygg sjalvbild

Likasa beskrevs att det som ocksa kunde mojliggéra en bra dialog var nar de hade en
sjalvbild som innebar att de var trygga i sig sjalva och sin identitet.

"Trygghet ocksd i att man ... jag vet vem jag dr, jag vet min plats i gruppen” (intervju
16).
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Det fanns dven de som gav uttryck for att arbetsgruppens sjélvbild, som duktiga pa
dialog, var en bra forutsattning for att gruppen skulle kunna utvecklas ytterligare pa
dialog.

3.7 Forutsattningar pa arbetsplatsen som begransar
dialog

| kategorin Begransar dialog beskrivs hur deltagarna gav uttryck for att en dialog pa
arbetsplatsen begransas av ojamlik férdelning av talutrymme och handlingsfrihet,
maktforhallanden, konfliktradsla i forhallande till kolleger, rivalitet och motstand till
dialog.

3.7.1  Ojamlik férdelning av talutrymme och handlingsfrihet
Deltagarna uppgav att méjligheterna for en dialog begréansas pa arbetsplatsen nar
chefen inte ser till att alla far ungefar lika mycket talutrymme och handlingsfrihet. Pa
detta satt hammas de understalldas mojligheter att uttrycka sina dnskemal. Da
handlingsfriheten inte ar rattvist fordelad utan chefen favoriserar nagra i arbetsgruppen
paverkar detta arbetsklimatet.

"Det finns favoriter hos chefen, och de som har ként sig annorlunda behandlade,
kanske inte direkt mobbade men det som dr tilldtet fér andra dr inte tilldtet fér dem
// ... //jag tror att det dr en av anledningarna till att manga dr tysta. Exempelvis med
tider, det finns en del som d&r favoriter - de kommer och gadr lite hipp som happ, eller t
ex de kanske inte dokumenterar som vi ska utan struntari det // ... // Det &ringen
som hdjer ett finger och sdger ajabaja utan de bara glider runt. Och om man vill
vara ledig eller om man skall ivég fill sjukgymnastik eller ndgot - vissa bara har kunnat
sticka ivég men andra far ta det frdn sin évertid” (intervju 1).

3.7.2 Maktforhallanden

Det kom till uttryck att maktforhallanden begransar mojligheter till dialog. Det
beskrevs & ena sidan handla om den skillnad i makt som ar formellt grundad, till
chefen eller till en specialist. De uppgav att det inte gick att ha en dialog da de sjalva
pa olika satt var undfallande eller undergivna i sitt eget satt att kommunicera, gentemot
lakare eller gentemot egna kolleger som framstod som dominerande eller argsinta.
Aven dd man uppfattade att patienter behandlas oansvarigt uppgav en underskoterska,
med manga ars erfarenhet fran yrket, att det var svart saga ifran till lakare.

"Aven om jag som jobbat i trettio &r och vet att jag har rétt sd kanske det kan va
svart att st pd sig. Det beror p& vad det &r fér en ... medarbetare. Till exempel hade
jag tva narkosldkare som satt och jobba helgen pd IVA och dom diskuterade hur
dom skulle operera en patient akut p& helgen som normalt sett gérs p& vardagar.
Och dd tyckte dom att de inte skulle Idgga den och den smértlindringen fér som de
sa: Vi gér det lite enkelt. Det &r helg nu och vi behéver inte krdngla fill det utan ... D&
kdnde man att man skulle vilia sdga nd ... jag skulle villa séga att man mdste ju f&
samma vard fast det dr en I6rdag som man far en torsdag.” (intervju 12).
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Det finns en sadan distans och maktskillnad mellan underskéterska och lakare, sa det
uppgavs av underskoéterskor att det kunde vara lattare mellan sjukskéterskor och lakare
att fora en dialog om eller att ifragasatt varden om patienten.

"Det dr ju ganska Idngt emellan en underskéterska och Idkare. Alltsd man kan ju
prata och var du med dom och ha jattefreviligt, men man IGgger sig ndstan inte i
deras arbete ... Sjukskéterskorna har nog lite Iéttare att ifrdgasdtta smdrtlindring,
medicinering " (intervju 11).

Aven sjukskoterskor uppgav dock att de hade svart for att ta upp vardfragor med
lakare, vilket beskrevs fa negativa konsekvenser for patienten. Chefer uppgavs ocksa
kunna vara ett hinder fér dialog pa grund av deras maktstéllning. Det var latt att
maktskillnaden h&mmade understéllda att uttrycka sig for att inte riskera att hamna i
dalig dager eller att bli nonchalerad.

"... att hon d&r chef alltsa (ip héjer sin hand) "hon é&r lite hégre ... jag vet inte vad jag
ska sdga, sa detinte IGter f&r dumt // ... /] den ddr spdrren ddr emellan, man kdnner
man sig lite ... Sverkérd pd ndt satt " (intervju 16).

A andra sidan beskrevs maktférhallanden i form av olika verbala kompetenser vara
begransande for dialog.

"Vissa har valdig verbal kompetens som skall prata om allting och det har ju kommit
med, eller ja man har val lyft fram det hér. En del pratar och den stora massan ar
valdigt tyst.” (intervju 1).

Det som framst kom till uttryck var att det fanns konfliktradsla i relation till
maktskillnader som begrénsar dialogen.

”... man kanske ska ga fill sin chef och sdga till ... men d& f&r man bara snds till svar,
sd jag har svart fér att saga ftill.” (intervju 15)

3.7.3 Konfliktradsla i forhallande till kolleger

Konfliktradsla forhindrade ocksa dialog. Det kunde ocksa handla om ren radsla, som
beskrivs som att de var radda for att hora kollegers asikter om sig sjalv och sitt
handlande, att kénsliga saker skulle tas upp eller att man sjélv skulle raka saga nagot
som bryter mot samtalsnormen. Det fanns dven en radsla for att konflikter startas i en
fungerande arbetsgrupp om man talade éppet om meningsskiljaktigheter.

"Vi &r konfliktréddda. Overlag sd har vi vél ett bra klimat p& véaran avdelning och ...
.och vi trivs ihop. Och det ar val darfér vi sopar under mattan nu ... ndr man inte vill
skapa turbulens” (intervju 17).

Det uppgavs dven vara hindrande nar kollegor var radda for att yttra sig pa moten, om
sa bara for att instamma. Det beskrevs som frustrerande nar det inte fungerade.
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" ...sa ndr man séger ndnting s h&nder ingenting Gndd. Férstdr du@ Det &r trégt ...
det drinte alla som vagar sdga heller ... manga kan sdga s& hdr: Du kan val sdga
det2 D& svarar jag att jag kan gdrna séga det, med dad vill jag inte att ni tittar med
huvet ner ndr vi sitter i grupp. Det dr ocksd s vi tog upp det pd dialogtréningen,
men hur ska man komma 4t det2 Det érju jattesvart” (intervju 9).

Deltagare gav aven uttryck for forestallningar om att det inte finns nagra konflikter i
arbetsgruppen, utan att gruppen ar som en stor familj. Det uppgavs lagga locket pa
dialogutrymmet.

"... det kom upp pd& den dialogutbildningen att hon tyckte att det tog nagra dr
innan hon, ... knde sig accepterad av hela gruppen eller vad man ska sdga, fast vi
upplevde det inte s@. Fér vi tycker ju att vi dr véldigt saddr och tarin alla elever och
alla s& ddr. Men hon tyckte att det tog tid. Det var vdldigt nyttigt och héra men,
men samtidigt blir man nastan lite ... varfér har du sagt det innan¢ Jag tror att det
var bra hon sa det fér nu tédnker man fill nGr det kommer nya tror jag” (intervju 12).

3.7.4 Rivalitet

Vidare framkom beskrivningar som visade pa att rivalitet begransade dialog. Det var i
form av rivalitet mellan yrkesgrupper om vilken som ar mest yrkesmassigt kunnig pa
vissa omraden, eller mellan avdelningar om vilken som har den basta varden.

" ... hon bérjade att prata om att hon tyckte att vi tdnkte ... gott om andra
avdelningar att dom klarar sitt jobb bra och si och s@. Och sen nér vi bérjade
diskutera, sa var det ingen som tyckte det utan vi kan ju manga gdanger tycka att -
kan dom inte ens det2 och - vet dom inte det?2 Ja s& pratar viibland” (intervju 17).

3.7.5 Motstand mot dialog

Deltagarna gav aven uttryck for att motstand till dialog var begransande och det tog sig
uttryck pa olika satt. Dels nar kolleger inte hade en forstaelse for betydelsen av dialog
och dialogtréaning, och dels nar de inte ville gora nagra egna forandringar i
kommunikationen.

"Dom som har svart och kommunicera, som har kanske just det hér att dom inte
fattade varfér vi skulle sitta ddér. Det kanske dr en sadn som inte vill eller ... ta till sig nya
saker ... eller nya men ... kanske tycker det var on&digt. Jag tror att... inte det gér att
féréndra ... .dom dr liksom inkérda pd det att "ja men s& hér ... jag tycker inte om det
héarnya ...” (intervju 10).

Deltagarna gav dven uttryck for att det fanns motstand till dialogtraning. De uppgav att
arbetskamrater talade nedsattande om att dialog ska tranas for att det inte fanns nagot
behov av dialogtraning da de redan samtalade bra pa avdelningen. Deltagarna beskrev
aven att arbetskamrater uppgav att dialogtraningen inte gav dem nagot, men det
uttrycktes som att dessa kolleger egentligen behdvde det mest.
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"Dom flesta i min grupp tyckte att det gav dom ingenting och det, det dr ju alltid sé
ndr man mdste jobba med sig sjdlv” (intervju 13).

Det var ocksa sa att deltagare beskrev det som svart att uttrycka att de var positivt
installda till dialogtraning da det fanns ett stort motstand till dialogtraning bland
arbetskollegiet.

"Men om det &r tio personer som sitter i fikarummet och tycker att det va inte bra sé
ar det en person som tycker det &r bra, dd anses inte den personen som riktig i
huvudet, sd ... man kanske vagar inte sdga vad man tycker fér att man vill bli
omtyckt” (intervju 13)".

Det fanns deltagare som uppgav att dialogtraningen inte fungerade naturligt och att
inte ledde till nagra problemlésningar.

"Jag tyckte den k&ndes vdaldigt konstruerad, dialogmassigt//...//Jag valde kort vid
vissa ftillféllen som kunde liksom skapa liksom, skapa lite gnissel i maskineriet dd. Fér
att férséka fa igdng en san (dialog) och sen kanske fa tips p& hur man kunde I6sa

det. Tyvdrr blev det aldrig s@” (intervju 14).

Ett annat uttryck for detta motstand var deltagarnas ifragasattande av att inte alla
yrkeskategorier dialogtranade. Ocksa nar chefen inte féljde upp dialogtraningen, trots
att det fanns beskrivet i handlingsplanen, uppgavs det ocksa begransa mojligheten for
en god dialog pa arbetsplatsen och sags som en form av motstand.

"Handlingsplanen, det var mest lite sammanstdalining av vad vi skulle jobba med tror

jag eller men ... frdgan &r om vi har gjort det, jag tycker det kinns som om det har
runnit ut i sanden, p.g.aq. fidsbrist ... fror jag” (intervju 12).
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Tabell 29 Resultatoversikt for den kvalitativa studien

Kod Kategori
Dialogéppningar

Ett 6ppet och tilldtande kommunikationsklimat

Utrymme for lyssnande och tal

Tid for reflekfion och perspektivbyte

Vagledning i att finna och formulera egna st&dndpunkter

Medvetenhet om styrkan i normer och véarderingar
Férdndrade

kommunikationsmonster

Undviker féroldmpningar

Undviker ironi

Vagar séga sin mening och begdra

Ar mer hansynsfull och balanserad i sin kommunikation

Ar konstruktivt konfrontativ

Mojliggér dialog

Ndra relationer

Positiv instdlining till och iscensattning av dialog

Vdanliga tal- och kroppshandlingar

Sjaivbild

Begrdansar dialog

Ojamilik férdelning av talutrymme och handlingsfrinet

Maktféorhdllanden

Konfliktradsla i forhallande till kolleger

Rivalitet

Motstdnd mot dialog
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4 DISKUSSION

Denna rapport har redovisat resultaten fran tva delvis oberoende studier av i grunden
gemensamma fragestéallningar, namligen om och hur en metod for dialogtraning kunde
paverka organisatoriska och psykosociala forhallanden pa de arbetsplatser dar
traningsdeltagarna utforde sitt dagliga arbete. Den ena studien byggde pa
experimentell design och kvantitativa effektmodeller. Den andra byggde pa kvalitativa
intervjudata insamlade i ett strategiskt urval av traningsdeltagare och deras chefer.

4.1 Resultat och metoder i den kvantitativa
effektstudien

41.1 Resultaten

4.1.1.1 Kommunikationsklimat och psykosocial arbetsmilj6; hypotes 4-8
Resultaten pekade pa positiva traningseffekter pa dialogklimatet och pa den

psykosociala arbetsmiljon. Vi skall forst diskutera resultaten utifran den effektmodell
vi anvant i studien. I ett senare avsnitt kommer modellen att problematiseras och
diskuteras.

Sammanfattningsvis indikerade alltsa vara resultat att dialogtraningen hade effekt pa
dialogklimatet bland deltagarna. Vi fick stdd for hypotesen att traningen skulle ha en
positiv effekt pa Trygghet i deltagande. Resultaten pekade pa att effekten okade
mellan tre- och sexmanadersuppfoljningarna. Nar det gallde den emotionella
tryggheten i relationerna pa arbetsplatsen (Tillit/6ppenhet), indikerade resultaten en
tendens till effekt vid tremanadersuppféljningen men ej i 6vrigt. Dessa resultat kunde
uppfattas som paradoxala, sett mot bakgrund av hur lika begreppen definierats. Vi har
emellertid via explorativa faktoranalyser (ej rapporterade hér) kunnat konstatera att
begreppen varit i statistisk mening distinkta och att de saledes kan antas fanga in olika
nyanser av det vi kallat dialogklimat.

Graden av paradox minskas ocksa om man noterar att huvudhypoteserna om effekt vid
tre manader fick stod for bagge faktorerna, om an mer osékert for Tillit/6ppenhet. De
kvalitativa resultaten inom kategorin Undvika férolampningar (som &r
innehallsmassigt beslaktad med Tillit/6ppenhet) antyder ocksa att &ven om
medvetenheten om att undvika ppna férolampningar kunde ha 6kat, sa kunde det
fortfarande finnas utrymme for “skitsnack bakom ryggen”, vilket &r en facett av
begreppet Tillit/6ppenhet.

Vidare indikerade vara resultat avseende de psykosociala arbetsmiljofaktorerna
Feedback respektive Inflytande inte traningseffekt vid tre manader men daremot sex
manader efter traningen. Dessa resultat, tillsammans med resultaten avseende
Trygghet i deltagande (se ovan) motiverar antagandet att traningseffekter kan vara mer
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robusta mot negativt inflytande fran etablerade monster, an vi inledningsvis antog,
samt att effekterna kan behova tid pa sig for att sa att sdga sla rot och borja ge avtryck
i arbetspraxis. Detta implicerar ocksa att vidare kvantitativa studier av
dialogtraningseffekter inte bor begransa sig till enbart tremanadersuppfoljningar.
Observera att variabeln Feedback hade sa pass dalig reliabilitet (se Metod) att
tolkningen forsvarades. Bland annat medforde reliabilitetsbristen att inslaget av
slumpvariation gjorde det svarare att identifiera den variation mellan tranings- och
kontrollgrupperna som kunde hanforas till traningseffekt.

Slutligen, for Socialt stdd, den allménna sociala atmosfaren och relationerna med
kollegor och chef avseende stdd och hjalp, fick vi inget stod for antaganden om effekt
av dialogtréning. Dock visade resultaten samma divergerande trend som kunde
observeras dven for ovriga utfallsvariabler i studien. Tolkningar av detta ar att effekter
pa en sa pass generell faktor som det sociala stodet behdver mer tid att utvecklas,
respektive att faktorn ar sa generell att den &r relativt okénslig for den dos av traning
som det har varit fraga om. Det senare illustrerar da vikten av att som effektvariabler i
interventionsforskning anvanda sadana som utgar fran en teoretisk analys av
interventionernas verkningsmekanismer [43].

Den kvalitativa studiens resultat var anvandbara for att forsta de kvantitativa
resultaten. De stoder ocksa var tolkning att den statistiska effektmodellen var valid,
dvs att effekterna forklarades av traningen snarare &n de alternativa forklaringar som
diskuteras i ndsta avsnitt. Vi anser att detta ar en viktig podng med den blandade
metodansats som vi hér tillampade.

De kvalitativa resultaten illustrerade hur samtal kring konkreta fragor under traningen
kunde bidra till forandringar i praxis under arbetet. Detta var i linje med vart
resonemang (se Introduktionen) kring forvéantade korttidseffekter. Resultaten gav
exempel pa hur traningen initierat nya satt att samtala, satt som gav positiva
erfarenheter vilka bidrog till att nya samtalsmonster upprepades och kunde fordjupas i
arbetet. Sadan fordjupning ar en faktor som sannolikt bidragit till att vi i effektstudien
fann storre effekter sex manader efter traningen, an efter tre manader. En spannande
tanke ar da ocksa att saddana positiva vaxteffekter faktiskt kan ha haft kraft att
overvinna motstand fran de negativa krafter som vi antog skulle finnas, som
illustrerades i den kvalitativa studien och som vi trodde skulle spada ut
traningseffekter i det langre tidsperspektivet. Samtidigt pekar de kvalitativa resultaten
kring forutsattningar for dialog pa arbetsplatsen mot att vara inklusionskriterier, som
alltsd bland annat innebar att forutsattningarna skulle bedémas vara ganska
fordelaktiga, ar viktiga att komma ihag nar resultaten fran denna studie skall
generaliseras.

De kvalitativa resultaten pekar ocksa pa det onskvérda i att kunna gora studier av
interventioner under langre tid och med metoder med hdg uppldsning, for att fanga och
forsta de subtila processer som leder fram till dialogisk och utvecklande
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kommunikation eller sluten och defensiv sadan. Ensidigt matbaserade studiestrategier
kommer aldrig att kunna uppna denna hoga upplosning. Vi skulle vilja pasta att de
kvalitativa ansatserna inte skall ses som komplement till de méatbaserade, utan att de
senare snarare skall ses som ett komplement till de forra. Det &r inte forrdn god
detaljerad teoretisk forstaelse for interventionsmekanismer och —processer byggts upp,
som kvantitativa effektmodeller blir riktigt meningsfulla.

4.1.1.2 Allman traningsupplevelse och sjalvskattat larande. Hypotes 1-3.
Nar det géllde den allmédnna traningsupplevelsen var ambitionen att alla skulle vara

positiva, vilket inte uppfylldes: ungefar var femte deltagare rapporterade en negativ
upplevelse. Dock kan vi anse att ambitionen att undvika negativa upplevelser till
storsta delen uppfylldes. Naturligtvis kan man, med den typ av fragor vi anvéande for
att mata allman traningsupplevelse, forvanta sig en positiv bias, sa vi kan endast
konstatera att det observerades en positiv trend, medan de mer exakta siffrorna maste
tas med en nypa salt: Vi tror att andelen negativa i realiteten kan ha varit storre.
Fragorna var ocksa synnerligen grova och gav inget utrymme for mer nyanserade
upplevelserapporter. Detta kan ses som en nackdel men man kan ocksa hévda att den
samlade varderingen av upplevelsen utgor den faktor som paverkar sannolikheten att
liknande beteende som det man tranat pa skall upprepas. For att ur detta
behavioristiska perspektiv forklara beteendeeffekter skulle det alltsa vara mest
lampligt att efterfraga den samlade varderingen av upplevelsen av traningen.

Nér det géllde de sjalvskattade larandeeffekterna observerades att drygt var fjarde
deltagare uppfattat att de i traningen inte larde sig nagonting. Ett sadant resultat
behdver inte indikera eller motséga att dialogtraning kan ha haft effekt i det dagliga
arbetet. Det kan exempelvis ha varit sa att traningen inte inneburit att man lart sig
nagot nytt, men att man anda fatt impulser i riktning mot att tillampa
kommunikationsfardigheter i det vardagliga arbetet. Ett teoretiskt perspektiv pa detta
ges i den s.k. transteoretiska modellen [91] som pekar pa att olika typer av interventiv
paverkan behdvs beroende pa deltagarens beredskap eller "mogenhet” for en
forandring av sitt beteende. Deltagare som ar valdigt nara att borja agera pa ett nytt satt
behdver egentligen inte nya kunskaper, utan det ar varderingen av de interna och
externa kontrollfaktorerna, enkelt uttryck om man tror att det kommer att ga bra, som
kan ha avgorande betydelse for om man vagar sig pa nya beteenden. Som namnts i
Inledningskapitlet i denna rapport ingick i tréningens intentioner att, bland annat,
starka deltagarnas kontrollresurser avseende dialogiskt agerande pa jobbet.

4.1.2 Validitetsfragor

Innan vi kan dra mer sjalvsakra slutsatser rérande de effekter som observerats i de
statistiska modellerna skall vi diskutera till traningen alternativa forklaringar till
effekterna. Aspekter som ror generaliserbarheten skall ocksa diskuteras.
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Sammanfattningsvis utmynnade diskussionerna i att vi inte sag nagra allvarliga hot
mot den interna validiteten:

. Vi sag ingen stark anledning till att anta selektionsbias.

. Researcher allegiance-effekter forefoll sannolika men kan ha balanserats av att
trdnarna hade en viss inkdrningsperiod innan de beharskade metodiken ordentligt.

. Vi bedémde det som mindre troligt att traningseffekten Gverskattats pa grund av
negativa kontrollgruppseffekter.

. Vi kunde inte utesluta en viss diffussion (spridning) av traningseffekt, men detta

gallde endast for en begransad delmangd av deltagarna. Diffusion skulle i sa fall ha
bidragit till underskattning av traningseffekt.

. Vi kunde inte utesluta att traningseffekter blivit ndgot underskattade pa grund av
regressions- och takeffekter samtidigt som traningsbetingelsens nagot mer positiva
utgangslage kan ha bidragit till inflation av effekten.

o Det kan inte uteslutas att en response-shift effekt kan ha bidragit till underskattning av
traningseffekter. Samtidigt ar resonemanget rent teoretiskt i detta fall.

° Daremot fanns begransningar i resultatens generaliserbarhet:

. Effekterna kan vara underskattade i forhallande till situationer dar traning bekostas av
deltagande enheter i stallet for av forskningsmedel och centrala budgetar.

° Lakarnas exkludering begransar generaliserbarheten till situationer dar lakare inte
deltar.

Se ocksa diskussioner rérande tranarens kompetens (4.3.3 & 4.3.4) respektive
interventionens sammansatta natur (4.3.7).

41.21 Selektionshias

Som noterats i metodavsnittet (2.4.1) kunde studien inte betraktas som en regelratt
randomiserad studie. Det kan inte uteslutas att det funnits skillnader mellan tranings-
och kontrollbetingelserna som paverkat de observerade effekterna. Dock kan medveten
selektionsbias inte ha forelegat. Det togs inte och fanns inga mojligheter att vid
lottningen till studiebetingelse ta h&nsyn till de olika enheternas medvetet eller
omedvetet uppfattade forutsattningar eller intresse for att tillgodogdra sig traning.

Randomiseringen i vart fall var bunden pa sa satt att inom varje par maste bagge
betingelserna fyllas pa. Obunden randomisering skulle ha inneburit att i princip alla
avdelningar skulle ha kunnat hamna i en betingelse. Darmed ar val studien egentligen
att betrakta som kvasiexperimentell [92]. Var ambition att fa matchade par av
avdelningar kunde inte realiseras. Dock var vissa faktorer som kan ha haft betydelse
balanserade: arstid och ar for deltagande. Flera fall av matchning avseende vardtyp
lyckades vi ocksa uppna, bland annat hade de numerart sett storsta avdelningarna
samma vardtyp, olika betingelsetillhérighet och deltog under samma tidsperiod.

Sammantaget ser vi ingen stark anledning till att anta selektionsbias.
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4.1.2.2 Researcher allegiance och kontrollgruppseffekter

Vi har i denna studie stravat efter att sa lang mojligt tillampa en standardiserad och
relativt detaljerat specificerad metodik. | denna har bland annat ingatt vardering av
deltagande enhetschefers seriositet visavi utveckling av kommunikation och
samarbete. Vi har kunnat gora detta oberoende av krav pa att salja metoden for att fa
intakter. Vi har haft regelbundna gemensamma tréaffar for att s att saga kvalitetssakra
metodiken. Metodikens trovérdighet i deltagarnas 6gon, och darmed sannolikt dess
effekt, har oundvikligen blasts upp genom studiens vetenskapliga ansprak och var
betoning av tranarnas erfarenhet och kompetens. Tranarna har i realiteten ocksa haft
lang erfarenhet och hog kompetens nar det gallt manskligt utvecklingsarbete.
Sammanfattningsvis kan vi havda att vi pa flera satt agnat betydande omsorg at att
lagga upp, genomfora och legitimera vara aktiviteter. Det har, naturligtvis, ocksa i
gruppen funnits en betydande tro pa det sunda i de principer som traningen byggt pa.

Man kunde nu misstanka att de forra faktorerna har varit betydelsefulla forklaringar till
de effekter som konstaterats i denna studie. Detta mot bakgrund av den litteratur som
diskuterar den relativa betydelsen av sadant som omsorgsfull utformning och
genomfdrande, tro och forvantningar samt sa kallade generella behandlingsfaktorer a
ena sidan och metodik och specifika behandlingsmanualer & andra sidan [93].

Eftersom effekt definieras i relation till utvecklingen i kontrollbetingelsen skulle, for
att vi skulle kunna utesluta att effekterna beror pa det som vi kallat generella
behandlingsfaktorer, kontrollbetingelsen varit likvardig med avseende pa férekomsten
av sadana faktorer. Trots att forelasningarna i kontrollbetingelsen genomférdes pa ett
seriost satt av en person med samma formella kompetens, erfarenhet och vetenskapliga
status som tranarna kan man inte rakna bort att forelasaren trots allt trodde mer pa
traningen an pa forelasningarna.

Sammanfattningsvis finns anledning att varna for att ett mekaniskt tilldmpande av
traningsmetodiken av tranare och i sammanhang dér forvantningarna inte varit lika
hodga, inte kan forvéantas ha samma effekter som de vi konstaterat hér. Detta begransar
generaliserbarheten av vara resultat (se aven nedan). Det ar saledes troligt att
allegiance-effekten bidragit till 6kad traningseffekt. En balanserande faktor kan dock
ha varit det faktum att det under projektets gang byggdes upp en erfarenhet och teknisk
skicklighet hos tranarna. Det faktum att tranarna inte hade lang erfarenhet av
metodiken kan ha bidragit till en underskattning av dess effekter eftersom metodiken i
sig forutsatter erfarna traningsledare. Researcher allegiance-effekter forefoll alltsa
sannolika men kan ha balanserats av att tranarna hade en viss inkérningsperiod innan
de behérskade metodiken ordentligt.

Skillnaden i behandling, mellan tréanings- och kontrollgruppsdeltagarna, skulle kunna
orsaka kontrollgruppseffekter [92], alltsa inte bara franvaro av generella
behandlingsfaktorer. Studien var inte blind, kontrollgruppsmedlemmarna visste att
traning forekom pa andra enheter och att de genom lotten endast fatt forelasning. De
torde ocksa ha varit formogna att dra slutsatsen att traning betraktades som battre
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behandling. En negativ kontrollgruppseffekt har kunnat uppsta genom en
demoraliseringseffekt [92]. Denna skulle ha kunnat bidra till den genomgaende
sjunkande tendensen i kontrollbetingelsen och darmed orsakat ¢verskattning av
traningseffekten enligt var effektmodell. En typ av resultat som motsager antagandet
om demoraliseringseffekt &r att den negativa trenden inte minskat i styrka i
kontrollgruppen. Demoraliseringseffekter kunde daremot antas avklinga efter en tid.

En alternativ forklaring till den sjunkande tendensen, som for 6vrigt var generell,
kunde vara att baselinevardena, pa grund av férvantanseffekter infor projekt-
deltagandet och/eller pa grund av att det stundande projektdeltagandet faktiskt
stimulerade till forbattringar pa det psykosociala planet, var onormalt hdga och att man
darfor skulle férvanta sig en nedgang som resultat av en naturlig fluktuation snarare an
en demoraliseringseffekt. Vara resultat pekar i sa fall mot att traningen har kunnat
motverka en sadan tendens. Vi bedémde det som mindre troligt att traningseffekten
Overskattats pa grund av negativa kontrollgruppseffekter.

Mot bakgrund av den observerade negativa trenden finns det mindre skal att anta en
kontrollgruppseffekt av typen kompensation [92], det vill sdga att vetskapen om att
tillhora en kontrollgrupp skulle ha sporrat medlemmarna till sarskilda anstrangningar
for att forbattra kommunikation och samarbete. | de fall avdelningarna tillhért samma
sjukhus och var lokalméssiga grannar, vilket var fallet vid ett sjukhus, kan man inte
utesluta en viss diffussion av traningseffekt.

4.1.2.3 Response-shift och regressionseffekter

Denna studie har intresserat sig for effekter som definierats i termer av férandringar,
over tid, i matvarden. Tréningens effekter antogs avspegla sig i forandringar i matdata.
Det fanns emellertid andra tankbara orsaker till sadana forandringar. En sadan ar
regression mot medelvérdet [94, 95]. Kunde denna effekt ha paverkat vara slutsatser
rérande traningseffekt? Som framgar av resultaten var den genomgaende baseline-
skillnaden mellan tranings- och kontrollbetingelserna sadan att traningsbetingelsen
hade ett hogre medelvérde. Regressionseffekten torde ha verkat i riktning mot minskad
skillnad mellan betingelserna. Behandlingseffekten definierades i termer av tkade
skillnader mellan betingelserna. Darmed torde regressionseffekter ha bidragit till
underskattning av de sanna traningseffekterna. Aven takeffekter i matvariablerna kan
ha bidragit till detta.

Genom att kontrollera for baselinevarden hade regressionseffekten kunnat
kontrolleras, men eftersom denna studie var klusterrandomiserad med ett begrénsat
antal enheter, kunde vi inte anta att baselineskillnaderna endast var uttryck for
slumpmassiga matfel, utan ocksa kunde var uttryck for faktorer av betydelse for
traningseffekterna, vilket innebar att kontroll for baselinevarden inte var lampligt [95].
A andra sidan kan traningsdeltagarnas mer positiva utgangslége ha gjort att traningen i
den betingelsen fungerat béattre an vad den skulle ha gjort om traningen genomforts i
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kontrollbetingelsen. Skillnaden mellan betingelserna vid baseline var emellertid inte sa
stora att detta forefoll vara en trolig forklaring till de observerade effekterna.

Sammanfattningsvis kunde vi inte utesluta att traningseffekter blivit nagot
underskattade pa grund av regressions- och takeffekter samtidigt som tranings-
betingelsens nagot mer positiva utgangslage kan ha bidragit till inflation av effekten.

29

Ett annat méattekniskt relaterat problem som bor diskuteras dr sa kallad “’response shift
eller "betaforindring” [96, 97]. Problemets innebord skulle hir vara att de enkatfragor
pa vilka vara méatdata baseras far en forandrad betydelse eller valor Gver tid.
Forandringar i data skulle alltsa avspegla sadana semantiska forskjutningar snarare ar
sann forandring i den dimension vi avser mata. Om skillnader i behandling (traning
eller forelasning) skulle kunna astadkomma olika grad av response shift skulle man
alltsd kunna misstanka att skillnader i férandring 6ver tid, det vill saga det som vi
definierat som traningseffekt, skulle kunna forklaras av response shift. Hur skulle detta
kunna antas ske? Om vi antar att traning forknippades med att man, i jamforelse med
att delta vid forelasning (kontrollbetingelsen) blev mer medveten och kritisk till de
kommunikations- och samarbetsaspekter som vi studerat, skulle response-shift
medfdra en underskattning av traningseffekter. Studier av kommunikation i
organisationer [53] har visat att de ’verkliga” beteendemonster och normer, avseende
kommunikation och samarbete, som medlemmarna féljer i sin vardagspraktik inte
behover vara och langtifran alltid &r, medvetna. Man tanker sig, och uppréatthaller en
kollektiv illusion av, att monstren ar mer godartade och samarbetsinriktade an de i
praktiken ar. Detta implicerar att det verkliga kommunikationsklimatet inte blir synligt
forran det testas. Dialogtraning kan ségas ha varit ett sadant test, dar deltagare har
kunnat bli medvetna om negativa aspekter av kommunikations- och samarbetsklimaten
pa sin arbetsplats. Darmed kan traningen antas ha kunnat bidra till att deltagarnas
skattningar av kommunikations- och samarbetsklimat har paverkats i en negativ
riktning och att detta manifesterat sig som ett svagare positivt inslag i férandringen an
vad som annars skulle ha observerats. Motsvarande fenomen i trdningsbetingelsen
forefaller oss mindre sannolik — en forelasning kan visserligen antas bidra till forstarkt
medvetenhet om ett fenomen, men den innebér ingen praktisk prévning av det.
Sammanfattningsvis kan det inte uteslutas att en response-shift effekt kan ha bidragit
till underskattning av traningseffekter. Samtidigt ar resonemanget rent teoretiskt i detta
fall.

4.1.2.4 Sarskilda forhallanden kopplade till att dialogtraningen skett inom
ramen for ett forskningsprojekt

Den diskussion som fordes ovan, rorande generella behandlingsfaktorer och researcher

allegiance har aven relevans for studiens externa validitet. Generalisering av vara

resultat, avseende effekter, till situationer dar metodiken tillampas, om an enligt

”manualen”, pa ett mer rutinmassigt sétt utan koppling till forskning eller andra

sarskilda statusfaktorer, maste ske med forsiktighet. Det fanns emellertid &ven
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forhallanden i var studie som kan ha bidragit till att effekter underskattats i relation till
forhallanden som kan antas foreligga i mer vardagligadialogtraningstillampningar.

Effekterna kan vara underskattade i forhallande till situationer dar féljande inte
foreligger: Deltagande enheter har inte bekostat vare sig vikariekostnader eller
tranarkostnader — traningen har alltsa till véasentlig del varit gratis. Vi tror att ifall man
sjalv maste tacka alla kostnader kommer traningsmotivationen att vara storre och
darmed &r det rimligt att anta att effekterna blir tydligare. Detta antagande kan dock
modereras: Genom att traningen blir dyrare kanske man inte satsar pa den forran man
fatt samarbetsproblem och alltsa startar fran ett ur traningssynpunkt mindre gynnsamt
utgangslage. | alla handelser anser vi, att det for att interventionsstudier skall ha extern
validitet, &r ndédvandigt att deltagande enheter och personer uppfyller
inklusionskriterierna for interventionen (och att sadana alltsa finns, vilket inte alltid ar
fallet; arbetslivsinterventioner har kritiserats for att vara one size fits all” [98, 99])
samt att de betalar de kostnader som normalt &r forknippade med interventionen. Detta
anser vi vara viktigt att ta hansyn till i framtida interventionsforskning iarbetslivet.

4.1.2.5. Lakarnas exkludering begransar generaliserbarheten till situationer
dar lakare inte deltar

| metodavsnittet namndes och motiverades att lakare ej deltog vid dialogtréning i

denna studie. Detta faktum begransar naturligtvis generaliserbarheten hos vara resultat.

En intressant utmaning for framtida forskning kring dialogtrdningsmetodik vore att

skapa modeller dar lakare inkluderas.

4.1.2.6 Forhallanden som bidragit till respektive motverkat
interventionseffekter och forutsattningarna fortraning
Vi talade i introduktionen om att interventionsprocessen forsiggick i nagot vi liknade
vid en lada med begréansad insyn. Den kvalitativa studien bidrog med information om
forhallanden som kunde bidra till respektive forsvara traningen och traningseffekters
spridning till arbetsvardagen (kategorierna begréansar dialog respektive mojliggor
dialog). Vi kan konstatera att kategoriernas innehall stammer vél med det man fran
tidigare studier identifierat som positiva och negativa faktorer att beakta i samband
med arbetslivsinterventioner som bygger pa kommunikationsprocesser (se
Introduktion). Att dessa faktorer forekom aven i var studie tyder pa att forhallandena
inte varit optimala i alla tréningsenheter och sannolikt heller inte i kontrollenheterna.
Detta betyder i sin tur att traningseffekter inte torde vara helt beroende av optimala
forhallanden utan att metodiken hade en férmaga att 6vervinna svarigheter av de
aktuella slagen.
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4.2 Resultat och metoder i den kvalitativa studien

4.2.1 Metodaspekter pa den kvalitativa studien

Den kvalitativa delen av studien syftade till att beskriva vad metoden maojliggor for
deltagarna och deltagarnas erfarenheter av interventionen. Givetvis maste man vid
tolkningen av de kvalitativa resultaten vara medveten om att det hela tiden funnits en
koppling mellan dem som studerat och dem som genomfort traningen. Aven om vi
med olika atgarder forsokt separera projektets tranings- och studieorganisationer torde
respondenter ha dragit slutsatsen att det funnits en koppling. Vidare har den person
som genomfdrde samtliga intervjuer och som deltagit vid dataanalysen ett starkt
(positivt) intresse for dialogtrdningsmetodiken. Det &r sannolikt att dven detta bidragit
till en till traningen positiv bias. A andra sidan har tva av forfattarna (E-C L och E W),
som medverkat vid analysarbetet, haft en mer neutral relation till tréningen och kunnat
bidra med mer kritiska perspektiv vid analys och tolkning.

Sammantaget finns det dock anledning att misstanka att de kvalitativa data, och
darmed resultaten, fatt en viss slagsida at det positiva hallet. Denna misstanke far visst
stod av det faktum att de kvalitativa resultaten innehaller relativt lite negativa
perspektiv pa dialogtraningen. Det strategiska urvalsforfarandet, dar vi forsokte
rekrytera informanter som antogs kunna bidra med &ven negativa perspektiv pa
tréaningen, torde ha balanserat en del av risken for alltfor stor positiv bias. En
begransning med den kvalitativa delen av studien &r att vi bara fokuserar deltagarnas
erfarenheter. En andra begrénsning ar avsaknaden av direkt observationer av forskarna
fran interventionstillfallena. Det skulle vara intressant att utveckla resultaten av denna
studie genom att anvanda andra forskningsmetoder. FOr att fordjupa kunskapen om
dialoginterventionsmetodens mojligheter att utveckla arbetet och arbetsmiljon pa
vardavdelningar behovs ytterligare forskning, helst studier baserade pa faktiska
observationer av dialoginterventionen pa ett mindre antal vardavdelningar och 6ver
langre tid.

4.2.2 Traningsmetodiken och dess resultat diskuterade utifran
organisations- och dialogteoretiska perspektiv

Nedan foljer en diskussion av de fyra forhallanden som var framtradande i den
kvalitativa studien av dialoginterventionsmetoden. Dessa forhallanden rymmer de
kategorier som tidigare presenterats i resultatredovisningen:

1) Utforskning av olikheter i forestallningar och erfarenheter: Dialogdppningar.
2) Forhandla och omdefiniera: Férandrade kommunikationsmonster.

3) Fokus pa sakfragan och konstruktiv konfrontation: Mojliggor dialog.

4) Begransningar och svarigheter: Begransar dialog.
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4.2.2.1 Utforskning av olikheter i forestallningar och erfarenheter:
Dialogdppningar
Ett diskussionstema for att fordjupa forstaelsen av studiens resultat handlar om
utforskning av olikheter i forestallningar och erfarenheter. Denna utforskning omfattar
kategorin dialogdppningar. De koder som aterfinns inom denna kategori &r: a) Ett
Oppet och tillatande kommunikationsmaénster, b) Utrymme for lyssnande och tal, c)
Tid for reflektion och perspektivbyte, d) VVagledning i att finna och formulera egna
standpunkter, €) Medvetenhet om styrkan i normer och varderingar.

Dialogtraningen och utforskning av olikheter mojliggor for dialogéppningar, det vill
sdga 6ppnande mdten mellan manniskor med olika forestéliningar dar nya
forestallningar ges mojlighet. Den kvalitativa studien belyser ocksa att om
dialogtraningen ska leda till forbattrade kommunikationsmonster &r det av stor
betydelse att deltagarnas erfarenheter av verksamheten och samarbeten ges utrymme i
kommunikationen. Det bestar i att ge rost at och fordjupa den erfarenhet som finns i
verksamheten. Det finns en erfarenhetsbas hos ménniskorna i verksamheten som &r
vilande. Erfarenhetsbasen kan ses som slumrande mojligheter i organisationen, och
dessa kan aktiveras genom kommunikation kring konkreta sakfragor eller om
situationer fran arbetet pa vardavdelningen. Genom kommunikationen vid
dialogtraningstillfallena - men ocksa i det vardagliga arbetet mellan interventions-
tillfallena - gér manniskor nya erfarenheter, jamfor med tidigare erfarenheter och
fordjupar dem [66].

Utforskning av olikheter och dialogoppningar behdver inte vara en dramatisk
hiandelse, sdsom att ndgon river ett berg”, utan handlar snarare om att
kommunikationens utformning stéder 6ppningar, det vill sdga 6kar deltagarnas
mojlighet att uppfatta varandras olika forestéllningar. Schein [62] menar att en 6kad
forstaelse av kommunikation mellan manniskor med olika erfarenheter och
forestallningar kan underlatta och skapa nya mojligheter i det organisatoriska livet.
Om vi inte behévde kommunicera i det vardagliga arbetet hade den forstaelsen varit
onddig. Nar kraven pa samarbete kvarstar eller till och med 6kar blir behovet av denna
forstaelse givetvis storre.

Olikheter i forestallningar och erfarenheter kommer upp till ytan ndr ménniskor arbetar
tillsammans med gemensamma uppgifter. | arbetet upptacker deltagarna att de
paverkas av olika forestallningar om uppgiften. Det kan handla om séttet att I6sa
uppgiften eller om syftet med det gemensamma arbetet. Ledningen och évriga
deltagare i organiserandet maste hantera olikheter, som t ex kan utgéras av att
méanniskor har olika utbildning, arbetserfarenheter, intressen, kon eller etnisk
bakgrund. Det har varit ett problem ifrdga om hur ledningen och 6vriga deltagare
hanterar olika forestéllningar 1 organiserandet [62]. Ofta har man “lagt locket pd” sé att
olikheter inte kommer fram i kommunikationen pa avdelningen. Olikheter handlar
bland annat om att vi tar emot, forstar och handlar gentemot var omvarld pa olika sétt.
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Olikheter kan bli som en lasning i kommunikationen pa arbetet. De berdrda forstar inte
varandra.

Fokus pa sakfragor eller konkreta situationer i verksamheten satter granser i
kommunikationen vid interventionstillfallena [1]. Studien belyser att dessa granser har
betydelse for utforskning av olikheter och dialogéppningar i kommunikationen. Det
beskriver kommunikation med ett fokuserat djup i meningen att olika standpunkter
utforskas sa att alla har mojlighet att forsta dess relation till sakfragan eller den
konkreta situationen som utgdr utgangspunkten for dialogen. Den avgransade dialogen
kénnetecknas av att deltagarna sinsemellan for en dialog, som innebér att man hjalper
varandra att se sina forestallningar och omvardera dem. Har skapas en mojlighet for
deltagarna att utforska olikheter i forestallningar och erfarenheter, vilket innebér att de
for varandra beskriver sitt sétt att arbeta och bakomliggande antaganden. Véaggarna i
eller ramen for kommunikationsrummet utgérs av de sakfragor eller verksamhets-
exempel som deltagarna véljer att fokusera. Dessa skapar en gransdragning mot andra
fragor men Gppnar samtidigt upp for en utforskning av forestallningar i de valda
fragorna.

Samtal utan granser eller fokus pa sakfragor och verksamhetsexempel kan & andra
sidan skapa en bred kommunikation pa ytan (men utan djup) [1]. | denna typ av
kommunikation existerar ofta ingen belysning av fragor utifran deltagarnas olika
erfarenheter eller forestéllningar, som leder till att man utforskar de arbetssétt och
antaganden som styr organiserandet. Fokus ligger darfor inte pa forandring eller
omvandling utan snarare pa att bevara de radande (dominerande) forestallningarna.
Paradoxen dr att om det inte finns tydliga granser i kommunikationen skapas en
slutenhet i gruppen. Kommunikation pa ytan och utan ett tydligt inramat
kommunikationsrum medfor att en utforskning av de kommunikationsmaonster och
forestallningar som styr organiseringen uteblir och att darmed ingen féréndring eller
omvandling &ger rum [1].

En annan lardom &r att avgransanden och 6ppnanden utgor tva sidor av samma mynt.
Deetz [59] driver tanken att skapandet av utrymmen fér kommunikation 6kar
mojligheten for alternativa forestallningar och kan minska stérningar i
kommunikationen. Foreliggande studie belyser att dialog6ppningar och en 6ppnande
kommunikationssekvens innebar bade avgransanden och 6ppningar. | LOM-
programmet [60, 61] drev forskarna idén om arenor for kommunikation. P4 samma sétt
som Deetz belyser forskarna i LOM-programmet 0ppningar i kommunikations-
sekvensen. Vad som ar intressant for foreliggande studie ar att de implicit menar att en
(avgrénsad) arena for kommunikation 6kar mojligheten till 6ppningar och minskar
risken for storningar. Detsamma galler for Scheins [62] och Isaacs [51] studier om
dialog och larande i organisationer.

For det forsta ar gemensamma sakfragor eller konkreta verksamhetsexempel uttryck
for det som forenar medlemmarna, det vill séga en gemensam plattform [1, 52]. For
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det andra karakteriserar balanserad responsformaga eller gensvar den utforsknings-
process dar olikheter kommer upp till ytan. Motstand ar ett starkt tecken pa gensvar,
det vill saga att en annan manniskas olikheter satter igang en dmsesidig dynamik.

Ett tema som aterkommer och som é&r relevant att diskutera dr granssattning och att
omdefiniera granser vilket ar relaterat till koden medvetenhet om styrkan i normer och
varderingar. Studien belyser att dialogtraningen mojliggor att deltagarna blir medvetna
om och kan ifragasatta de normer och varderingar och darmed granser som skapats
genom att yrkesgrupper utvecklar handlingsmonster och sprak eller vokabular som har
betydelse i samarbeten med andra yrkesgrupper. Det kan vara nddvéndigheten att
anvanda specifik vokabuldr och handlingar som gor att en yrkesgrupps uppgifter och
prestationer blir tydliga for andra yrkesgrupper [65, 100, 101] men samtidigt kan det
skapa granser som utgor hinder i arbetet pa en vardavdelning.

Studien belyser att dialogtraningen mojliggér kommunikation om viktiga
granssattningsfragor men dven till omdefiniering av granser. Ett exempel pa granser
som deltagarna i dialoginterventionen far utrymme att kommunicera om &r
professionella och kulturella skillnader och skillnader i status mellan yrkesgrupper.
Andra exempel ror granser mellan vad som ar privat, personligt och professionellt. En
tredje typ av grans ar mellan aktorer i vardkedjan. Resultaten av studien visar att
granser ar betydelsefulla for ett fungerande arbete pa en vardavdelning och for en god
arbetsmiljo (jfr [102]). Exempelvis ar det viktigt att det inom och mellan yrkesgrupper
finns en tydlig kommunikation dar medvetenheten om skillnader mellan grupper kan
vara uppe till diskussion. Kommunikationen om grénser kan i bésta fall leda till att
deltagarna artikulerar sina kunskaper och fardigheter vilket kan gdra att nya satt att
arbeta och organisera utvecklas. | kommunikation av grénser kan deltagarna gora sina
handlingar synliga och lasbara for andra.

Vi kan anvéanda Garfinkels ramverk [65] for att forsta vad dialogtraningen mojliggor.
Studien belyser att metoden mojliggor for deltagarna att identifiera sina handlingar i
ett sammanhang (jfr [65]). Genom att deltagarna i interventionen maste fokusera
konkreta exempel fran arbetet pa vardavdelningen sa skapas en ram for
kommunikationen. Pa detta satt tydliggor deltagarna sammanhanget for vad man
kommunicerar om. Med det som utgangspunkt kan deltagarna gemensamt undersoka
de grénser som finns i de handlingar som exemplet berdr, reflektera dver
sammanhanget och analysera vad som kénnetecknar situationen och komma med
forslag till forandringar.

4.2.2.2 Forhandling och omdefiniering: Férandrade kommunikationsmdnster
Resultaten fran studien uppméarksammar att dialogtraningen skapar utrymme for
forandrade kommunikationsmonster och férbattrad vardkvalitet. Genom ett 6kat fokus
pa dialog 6kar forhandling och omdefiniering i det vardagliga organiserandet. |
kategorin forandrade kommunikationsmonster aterfinns koderna:
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a) Undvika férolampningar

b) Undvika ironi

c) Vaga saga sin mening och begéara

d) Vara hansynsfull och balanserad i sin kommunikation
e) Konstruktivt konfrontera.

Nar vi ser pa kommunikation och samarbete pa vardavdelningar ar det latt att skylla
antingen den stela byrakratin och dess personal for deras oférmaga att gora effektiva
forandringar eller patienter for deras oférmaga att bli mer aktiva och pa ett mer
effektivt satt ta till sig den medicinska behandlingen. Om vi istéllet fokuserar pa
kommunikation pa vardavdelningar ur ett dialogperspektiv finns ett tredje
forhallningssatt. Det innebér att fokusera pa produktiv omférhandling dar bade
personal och chefer och patienter blir 6msesidiga parter i ett kommunikationsmonster.
Aven om det arbete som kravs for att na en forstaelse av en situation ar komplicerad,
kan resultatet med gransséttning, omdefiniering av granser och praktiker oka
effektiviteten pa lang sikt. Med dessa resultat hoppas vi att stimulera till mer
diskussioner och reflektioner kring interventionsmetoder som fokuserar
kommunikation.

Ett exempel pa teoribildning som tar upp denna typ av komplexa kommunikations-
relationer &r teorin om kommunikativt handlande som undersoéker hur parterna i en
dialog forhaller sig till varandra med hanvisning till deras dmsesidiga rattigheter om
jamstalldhet [63]. Enligt denna teori ar processen hur 6verenskommelser har uppnatts
central, det handlar om att en person har ratt att utvardera argumentet eller
beskrivningen fran en annan person genom att ta ett "ja"- eller "nej"-besked utan att
riskera straff [63, 64]. Saledes speglar kommunikativt handlande bade erkannande av
den andra som en individ samt giltigheten av de andras argument. Isaacs [51] menar
att konversation &r en typ av kommunikationsménster dar malet ar att nd samtycke,
deltagarna forsoker ofta hitta en beskrivning som aterspeglar vad de flesta manniskor i
en grupp kan "leva med nu". Férhandling &r istallet ett kommunikationsmonster dar
deltagarna uttrycker sina olika uppfattningar och intressen. Samtycke praglar ocksa
kollektiva processer som ar slutna och exklusiva dar kommunikationen préaglas av att
konversera och ytlig harmoni. | férhandlingar kdnnetecknas den kollektiva processen
av Oppenhet och deltagande, med olika forestéllningar, forvantningar och kreativa
spanningar. Slutligen kommunikation som k&nnetecknas av samtycke tenderar att
fokusera pa strategiska handlingar, det vill sdga en aktor forsoker, sa effektivt som
mojligt, att paverka andra genom makt for att na personlig framgang [64]. Denna
inriktning star i kontrast till forhandlingar dar aktorer stravar efter att etablera en
dialog med kommunikation som k&nnetecknas av att olikheter fokuseras for att kunna
omvandla forestéllningar och arbetssatt [59].

Under forhandlingar mellan medarbetare fran olika professionella grupper kan de

professionellas traditionella roller "dras isar" i sina bestandsdelar dér olika positioner
och praktiker definieras och omdefinieras. | denna typ av férhandling kan sambandet
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mellan professionellas positioner och praktiker belysas. Bade positioner och praktiker
kan forhandlas. Sa en ny position for en professionell grupp kan uppnas. Och en
praktik for "att vanda pa patienter" kan accepteras eller forkastas, eventuellt till forman
for en ny samarbetspraktik som bryter mot traditionella ménster mellan olika
professionella, till exempel géllande behandlingen av patienter. Vi fann att
underskoterskor, sjukskoterskor och operativa chefer var framgangsrika i att
ompositionera sig. Studien belyser exempel pa att hierarkiska skillnader mellan
sjukskoterskor och underskoterskors positioner minskade efter att praktiken med okat
samarbete runt patienten forhandlats fram.

4.2.2.3 Fokus pa sakfragan och konstruktiv konfrontation: M6jliggor dialog
Ett centralt diskussionstema &r att dialogtraningen skapar fokus pa sakfragan och

konstruktiv konfrontation i kommunikationen. Utifran detta tema gar det attfordjupa
forstaelsen av vad som méjliggor dialog. | denna kategori finns koderna:

a) Nara relationer

b) Positiv installning till och iscenséattning av dialog

¢) Véanliga tal- och kroppshandlingar

d) Sjalvbild

e) Undvika férolampningar

f) Undvika ironi

g) Vaga saga sin mening

h) Vara hansynsfull och balanserad i sin kommunikation
i) Konstruktivt konfrontera.

Dialogtraningen satter fokus pa sakfragor och konkreta situationer i arbetet pa
vardavdelningen. Engagemanget i en fraga eller uppgift har betydelse for
kommunikationen. Det 6kar mojligheten for att kommunikationen kommer att handla
om fragor, uppgifter eller situationer som deltagarna uppfattar sig delaktiga i pa
arbetet. Genom fokusering pa sakfragan/arbetsuppgifter minskar kanslo- och
personkonflikter som byggts upp av bland annat jargong, skitprat och ironisering.
Studien belyser att en forutséttning for konstruktiv kommunikation, dar forestaliningar
ifragasatts, bearbetas och skapas, ar att de berorda uppfattar uppgiften eller situationen
ar nagot som de ar en del av sjélva. Studien visar att i kommunikationen om sakfragor
Okar mojligheten att man &r beredd att ta de initiativ som kravs for att arbeta med
fragan och att personligen aktivera sig. Darmed foljer ocksa ansvar i arbetet med
fragan. | kopplingen till ansvar finner vi ocksa en langsiktighet — engagemanget
innebar ett atagande som &r framatriktat och ett ansvar for de konsekvenser som
arbetet med fragan medfor.

Det vi ser ar med andra ord betydelsen av néra relationer och nérvaro i arbetet med
uppgiften och kommunikation med andra for att komma vidare i organiserandet. Det &ar
ocksa viktigt att man i kommunikationen med de andra deltagarna vid
interventionstillfallet utforskar sakfragan eller en konkret situation i arbetet pa
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vardavdelningen for att finna nya losningar. Ett utrymme att sjalv vara delaktig i att
forma arbetet med uppgiften stoder denna process.

Dialogtraningen majliggor ocksa for kommunikation dar deltagarnas sociala identiteter
tydliggors, kan férhandlas och dverskridas. Deltagarnas sociala identiteter blir centrala
nar de kommunicerar med varandra om roller, sjélvbilder och metaforer i det
vardagliga arbetet (jfr [22, 103]). Kommunikation om olika roller, sjalvbilder och
metaforer kréver eftertanke och inramning av processer relaterat till maktstrukturer
som skapas genom formella och informella regler som finns i deltagarnas sociala
relationer. | kommunikationen om sociala identiteter blir ocksa foljande fragor viktiga:
”Hur &r jag och min yrkesgrupp annorlunda? Jamfort med vem?” eller ”Vem/vilka ér
jag och min yrkesgrupp lik? Jamfort med vem?” (jfr [104]).

Man kan ocksa beskriva det som att dialogtraningen mojliggor att deltagarna blir
medvetna om att de sjalva och andra i sina handlingar i olika arbetssituationer ar
engagerade i positioneringshandlingar for att bli erkanda som viktiga organisations-
medlemmar pa en vardavdelning [104]. | dessa handlingar som kan beskrivas som
professionell positionering [105] anvénder sig deltagarna av symboliska varden som
avser att forstarka eller foradla deras sjéalvbild.

4.2.2.4 Svarigheter och begransningar: Begransar dialog

Dialogtraningen skapar inte bara mojligheter till forbattrade kommunikationsmonster.
| resultatredovisningen har vi med hjéalp av kategorin Begransar dialog beskrivit hur
deltagarna gav uttryck for att en dialog pa arbetsplatsen begréansas av ojamlik
fordelning av talutrymme och handlingsfrihet, maktforhallanden, konfliktradsla i
forhallande till kolleger, rivalitet, motstand till dialog.

Studien belyser med andra ord svarigheter som aktualiseras genom dialogtranings-
metoden och begransningar med metoden. Svarigheter och begransningar handlar
bland annat om hur konfliktradsla forsvarar dialogiska kommunikationsmonster men
ocksa om maktstrider. Konfliktradslan kan ta sig uttryck i oro for att hora andras asikt
om sig och sitt handlande eller oro dver att saker skulle tas upp, och for att de inte
skulle tas upp. Maktskillnader, som olika status mellan yrkesgrupper eller mellan chef
och understélld, forsvarar dialogiska kommunikationsmonster. | en tidigare studie om
chefers hantering och vardering av dialog framkom att forutsattningarna for en verklig
dialog var att samtalspartnerna hade en forestélining om att det fanns en jamstalld
maktrelation mellan dem [106]. Denna studie belyser ocksa konfliktradsla i
forhallande till kolleger, vilket visar deras sarbarhet och utsatthet. Detta kan ocksa ses
som en maktaspekt, dar kollegiet satter normer for och en kontroll av vad som &r rétt
och riktigt att géra och att tycka [107], vilket gor att det ar léttare att ’sopa saker under
mattan” istillet for att riskera att hamna i en konflikt. Om det pa avdelningen finns
forestallningar om att det inte finns konflikter i gruppen sa kan det lagga locket pa.
Studien belyser ocksa exempel dar deltagarnas sarbarhet och utsatthet kommit till
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uttryck under dialogtraningen. Tid- och talutrymmet har ocksa betydelse for hur man
uppfattar metodens begransningar. Om inte chefen ger forutsattningar for dialog-
traning minskar ocksa mojligheten for att metoden ska kunna fungera. Ett mindre antal
deltagare har en negativ forestallning om dialogtraning och ndgra menar att det finns
en éldre generation som tycker att dialog &r trams eller andra som menar att
dialogtraningen inte gav nagot. Sadana reaktioner var inte forvanande, sett mot
bakgrund av befintlig kunskap om motstand och negativa reaktioner infor
forandringar. Exempelvis kan ndmnas uppfattade hot mot befintliga roller och
positioner, bristande psykologisk forberedelse och forstaelse for meningen med
traningen samt en allman férandringstrotthet.

4225 Avslutande kommentarer

En slutsats &r att dialogtraningen skapar mojligheter for att kommunicera om befintliga
granser och till att omdefiniera granser. Det kan till exempel handla om att deltagarna
far mojlighet till att kommunicera om var och ens kompetens och erfarenhet och hur
den kan bidra till forbattringar relaterat till specifika situationer i till exempel
behandlingen av patienter pa vardavdelningen. Har dvas aven deltagarna pa att
artikulera sin erfarenhet och éven kunna uttrycka hur den gar att relatera till Gvrigas
kunskap i konkreta situationer i verksamheten.

Vi ser ocksa att dialogtraningen majliggor en plattform eller ett utrymme déar
deltagarna Ovar sig i att kommunicera om granser. En viktig forutsattning for att dessa
tillfallen ska uppfattas som ett verkligt utrymme for att 6ppet kunna kommunicera om
granser ar att interventionen ar forankrad och legitimerad av ledningen. Studien visar
med andra ord hur férankringen hos ledningen och den legitimitet det skapar
underlattar for deltagarna att prova andra sétt att kommunicera i det vardagliga arbetet
pa vardavdelningarna.

Studien visar ocksa att dialogtraningen gor det mojligt att kommunicera om
maktstrukturer. Har forhandlas var och ens roll, och deltagarnas egen status i
arbetsgruppen utifran deras egna beskrivningar och metaforer. Mest framtradande i
kommunikationen om maktstrukturer ar dock olika yrkes- eller professionsgruppers
status och position i arbetet pa vardavdelningarna. Metoden skapar mojlighet att ta upp
fragor om professionell positionering och om den utgor hinder eller mojliggor ett
effektivt vardarbete och en god arbetsmiljo. Studien belyser ocksa flera exempel dar
deltagarna mellan dialogtraningstillfallena har provat nya séatt att forhalla sig
(positionera sig) till varandra och till patienten for att pa sa satt hitta nya satt att arbeta.
Den visar att deltagarna med hjélp av dialogtraningen identifierar att det finns
yrkesgrupps- eller professionsgranser — exempelvis rutiner, klassificering och
kategorier som en yrkesgrupp kan anvanda for att differentiera sin grupp fran andra —
som skapar hinder i samarbetet och arbetet pa vardavdelningen (jfr [100, 108, 109].
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Slutsatserna fran studien har praktiska implikationer for exempelvis praktiker fran
olika yrkesgrupper som stravar efter att forbattra arbetsmiljon och professionellt
samarbete. | studien belyses bland annat vikten av att identifiera olika typer av granser
(individuella, grupp och organisatoriska). Har tydliggors vikten av bade sund
granssattning och att omdefiniera granser som utgor hinder i arbetet. Den genomférda
studien visar betydelsen av en_kontinuitet av dialog och dialogtraning. Resultaten visar
att vi bor inrikta oss pa vardpraktiker for att bidra till interventioner som leder till
forbattrade kommunikationsmonster, arbetsmiljo, halsa, verksamhet och organisation.

4.3 Praktiska aspekter pa dialogtraningsmetodiken

4.3.1 Rekryteringsproblem. Kostnadsaspekter

Interventionen var svar att rekrytera till. Trots anstrangningar under lang tid och trots
god forankring i den regionorganisation till vilken de deltagande enheterna horde,
lyckades vi inte rekrytera det antal enheter som vi planerade fran borjan. For det forsta
tycktes det vara ont om enheter som uppfyllde inklusionskraven rérande organisatorisk
stabilitet och relativt gott utgangslage. For det andra innebar traningen relativt
omfattande praktiska arrangemang och, inte minst, tid for enhetschefens deltagande.
Enhetschefer inom varden tenderar att ha ont om tid [44, 110]. Det fanns alltsa
anledning att fraga sig om traningen var for omfattande eller om man pa vardenheter
inte har mojlighet eller vilja att satsa pa psykosocialt utvecklingsarbete som tar tid och
kraver resurser (trots de formanliga ekonomiska villkoren i detta fall). | ett allmant
perspektiv &r det ytterst bekymmersamt om de praktiska forutsattningarna for
preventiva och promotiva atgarder ar sa begransade att endast quick fix-teknologier ar
mojliga att prova. | sa fall infor organisationslivets befintliga monster i prioriteringar
och mojligheter, vilka i sin tur paverkas av maktforhallanden och -intressen,
begransningar i vilka vetenskapliga modeller som far en majlighet att provas
empiriskt. Detta skapar en bias i forskningen till forman for interventionsmodeller som
ar anpassade till radande prioriteringar och maktforhallanden i arbetslivet.

En faktor som i praktiken torde kunna ha betydelse nar det géller beslut om att
genomfora dialogtraning ar dess ekonomiska kostnader. Férutom tranarnas arvode, det
kan handla om 20-30 tusen kronor per traningsgrupp, handlar det om Iénekostnad for
tranande, vikariekostnader, I6nekostnad for enhetschef, kostnader for lokal och
traktering samt bocker till deltagarna (ca 60 kr styck).

Kostnaderna for dialogtraning bor beddmas i relation till vad man inom
sjukvardsorganisationer ar beredda att satsa pa utvecklingsatgarder av olika slag:
organisatoriska, administrativa, tekniska, etc. och vad man vet om deras effekt. Mot
bakgrund av det som diskuteras nedan rérande tranarkompetens och oberoende anser
vi inte att det dr en bra ide att forsoka spara pengar genom att anvanda oerfarna och
summariskt utbildade tranare eller tranare med stark organisatorisk knytning till
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arbetsgivarsidan — eller arbetstagarsidan — och med i jamférelse med externa
specialister relativt lag timkostnad.

4.3.2 Tréaningen som ledarutveckling

Vi har i denna studie huvudsakligen intresserat oss for trdning av understélld personal,
”medarbetare”, och dess effekter. Men dven enhetscheferna deltog 1 en sarskild, och
relativt omfattande, intervention: De fick under ett antal heldagar lyssna till sina
medarbetares samtal om arbetet och de fick observera dialogtranarens agerande for att
vagleda medarbetargruppernas samtal. Vissa inslag av individuell konsultation till
chefen ingick ocksa. Vi kan beklaga att vi i denna studie inte kunnat ga djupare in pa
vilka effekter detta kan ha haft pa chefernas egen arbetssituation respektive ledar-
skapsuttvande. Betraffande arbetssituationen har annan forskning som ett betydande
problem for enhetschefer inom vard lyft fram deras begransade mojligheter att halla
daglig kontakt med medarbetarna via samtal under nagotsanar ostressade forhallanden
for att pa sa satt kunna fanga upp problem och idéer samt ge stod och aktiv
vagledning, och betraffande deras syn pa dialog har en viss omedvetenhet hos ledare
observerats [8, 43, 44, 106, 110]. Vi tror att dialogtraningen kan ha haft positiv effekt
pa dessa problem. Framtida studier av dialogtraningsmetodik bor sarskilt
uppmaéarksamma detta.

4.3.3 Etiskarisker med dialogtrdning som en del i arbetet och
deras relation till trdnarens etik och kompetens

Dialogtraningens genomférande beslutades i linjen, dvs av arbetsgivaren, och
deltagande vid traningsdagar var darmed inte frivilligt. Dock bestdmde individen sjalv
hur aktiv och 6ppen den ville vara. Men traningen inneh6ll moment av social
patryckning: Poangreglerna, tidstilldelningen, tranaraktiviteter, arbetskamraters
forvantningar samt sist och inte minst, chefens observerande 6gon. Har fanns ett etiskt
kéansligt moment: Hur fri var deltagaren egentligen och hur kunde éppenhet om
personliga perspektiv komma att anvéndas av chefen/arbetsgivaren? Ett exempel:
Rutiner for individuell 16nesattning kan innehalla vardering av individuell kompetens
och delar av denna brukar definieras i termer av omddme och liknande. R&tt tdnkande
och varderingar finns numer inte séllan definierade i organisationers policysystem och
vardegrundssystem.

Det gar inte att bortse fran att traningsmetodiken besitter en potential till repressivt
missbruk. Detta &r givetvis en etisk fraga. Den spridda retorik, understodd av
forskningsresultat, som lyfter fram det organisatoriska larandets, det transformativa
ledarskapets och dialogens fordelar ur verksamhets- och halsosynpunkt kan befaras
leda tanken fran den repressiva potential som kan finnas i de namnda foreteelserna
[107]. Medarbetaren skall inte bara gora sitt jobb, den skall tanka och kanna ratt ocksa.
Jamfor till exempel personalvisionen fran ett svenskt landsting, dar bland annat
foljande kan ldsas: "Mycket energi laggs pé protester mot beslut, istéllet for engage-
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mang for hur besluten ska forverkligas”. Andra landsting kan i policydokument
uttrycka att medarbetaren bor vara stolt och engagerad”. I den man sadana dnskemal
borjar uppfattas och tillampas som krav pa medarbetare i organisationer snarare an
nagot organisationerna maste fortjana fran sina medarbetare, narmar vi oss
forhallanden dar arbetsgivaren gor ansprak pa att 4ga medarbetarens tankeliv; ett
ansprak som knappast ar forenligt med demokratiska ideal.

Forutom dessa risker, som alltsa ar kopplade till arbetsplatsens mer formella aspekter,
finns naturligtvis ocksa risken att enskilda personers 6ppenhet kan komma att
anvandas i sociala utstotningsprocesser. Sammanfattningsvis vill vi framhalla
betydelsen av érlighet, etisk seriositet och etisk formaga hos de chefer och arbetsgivare
som vill anvanda dialogtraning, samt motsvarande hos konsulter som vill silja sadan.

4.3.4  Vilken tranarkompetens behdvs egentligen?

Vi skall har diskutera ett par aspekter som ror tranarkompetensen. Enligt de
specifikationer som tillampades i denna studie skulle trdnarna ha legitimation som
psykoterapeuter samt ha en psykodynamisk inriktning. Denna specifikation kan sdgas
vara smal och ganska exkluderande. Egentligen kan vi inte anfora nagon empirisk
bevisning for att denna specifika kompetens var nédvandig i vart projekt. Men det ar
anda vart att paminna om att inte bara teoretiska kunskaper kring psykologiska
processer och fenomen var nédvéandig utan dven kunskap baserad pa erfarenhet av att
kunna uppmérksamma och hantera processmaéssiga fallgropar i samband med traning.
Utbildningar inom den psykodynamiska terapitraditionen bygger till mycket stor del
pa erfarenhetsbaserat larande genom att man sjalv genomgar langvariga terapi-
processer, utdvar terapeutrollen pa egna patienter samt med handledare och kollegor
reflekterar 6ver de erfarenheter som man gor. | den psykodynamiska traditionen l&aggs
vidare stor vikt vid att uppmérksamma och hantera patienters forsok att underminera
overenskommelser rérande spelregler och ramar for terapeutens och patientens olika
roller i samarbetet. Sadana forskjutningar i de ursprungliga 6verenskommelserna ar
vanliga dven i arbetslivsinterventionssammanhang (t ex [12, 56, 57]. Slutligen kan vi
ater lyfta fram att den psykodynamiska traditionen inbegriper en méangd interventions-
tekniker som kan anvandas for att hjalpa patienter, eller som i detta fall, tranings-
deltagare, att forsta och hantera psykologiska processer [71, 77]. Givetvis ar det
tankbart att motsvarande kompetens kan innehas av personer utan exakt den formella
kompetens som vi specificerade i detta projekt. Det viktiga ar att framhalla att
dialogtraningsmetodiken inte var en neutral teknologi som inte kravde sarskild
kompetens. Ett sddant papekande &r sarskilt motiverat mot bakgrund av att metodiken
vid ytligt paseende kan forefalla enkel och rakt pa sak.

En annan aspekt som bero6r trénarens kompetens har att géra med det faktum att rollen
som dialogtranare ar komplex. Vi tanker da inte i forsta hand pa att det ar manga
praktiska detaljer att halla reda pa, utan pa den sarskilda komplexitet som ligger i
fragan: vem ar tranarens klient? Med klient menar vi da den part vars intressen
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tranaren skall befrdmja [76]. | traningssituationen fanns flera tankbara klienter
(enhetschefen, kategorier av medverkande personal, individuella medverkande,
personalen som Kkollektiv ... ). En fraga rorande tranarrollen &r da: Ar det realistiskt att
samtidigt arbeta gentemot flera klienter inom samma system och vars intressen kan
kollidera? Gar det att uppréatthalla fortroendet hos klienter, om dessa har helt eller
delvis kolliderande intressen? Om vi betraktar dialogtraningens utformning (se
Metod), sa ligger det nara tillhands att se enhetschefen som tranarens klient och
uppdraget skulle da kunna beskrivas: Att hjalpa enhetschefen att astadkomma battre
arbetsrelaterad kommunikation pa enheten. Om vi betraktar traningen som ett satt att
utveckla individens formaga och motivation att kommunicera dialogliknande, bor vi
da se individen som tranarens klient? Som diskuterades under féregaende rubrik ar det
inte givet att dessa mojliga klienter alltid har intressen som later sig forenas. Da finns
risken att tranaren hamnar i en rollkonflikt och att fortroendet fran endera eller bagge
“klienterna” eroderas. Det torde d& finnas risk for att triningen 1 s fall bemots
negativt och att de effekter som vi funnit i denna studie inte kan férvéntas.

En slutsats som vi vill dra &r, att konsulten bor vara tydlig med att det &r enhetschefen
som ar klient och att traningen gar ut pa att hjalpa denne att utveckla
kommunikationen pa enheten. Da blir det ocksa extra viktigt att tranaren ar noga med
att de inklusionskriterier som vi tillampat, foljs. Vidare ar det naturligtvis, ater, en
etisk fraga for konsulten vilka intressen hos enhetschefer eller andra klienter han eller
hon vill arbeta med att beframja. Dialogtraning ar alltsa ingen neutral teknologi utan
en handling med moraliska dimensioner.

4.3.5 Anspelningar pavikingatiden

Traningsmaterialet liksom den bok som delades ut till deltagarna hade en utformning
som, grafiskt men &ven nér det gallde de beréttelser som inramade och bar fram
bokens kunskapsinnehall, knot an till vikingatiden. Det fanns en interventiv tanke
bakom detta, ndmligen att genom generalisering (till andra tider, platser och
méanniskor) peka pa att kommunikation alltid ar och har varit viktig for manniskor i
grupp, att principerna for god kommunikation dger allman giltighet och att det inte &ar
nagot konstigt med att vilja forbattra och utveckla sin kommunikation. Syftet med
vikingatematiken var alltsa att motverka oro och eventuella skamkéanslor infor att ta itu
med eventuella kommunikationsbrister i grupperna. Vi har fatt en del signaler om att
vikingamotiven har kunnat bidra till att traningen uppfattats som oserids och barnslig
och darmed inget att engagera sig i. Vikingatematiken kan ddrmed ha varit tacksam
som foremal for rationalisering av motstand mot traning som majligen kan ha haft
andra drivkrafter. Hur skall man i sa fall vardera denna potential?

Ett satt ar att sdga att det troligen varit valgérande for vederbdrande personer att ha
getts mojligheten att infor sig sjélva kunna ge ett rationellt sk&l for att inte engagera
sig i en trdning som av en eller annan orsak kants obehaglig. Tyvarr har vare sig
bokens innehall eller vikingatematiken varit foremal for nagon egentlig utvardering i
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detta projekt. Eftersom bockerna betingar en kostnad vore det vardefullt att utvardera
dess anvandning, nytta och eventuella férandringsbehov i en sérskild studie, som inte
skulle behdva vara sérskilt omfattande.

4.3.6 De fardigformulerade korten

De kort som anvéndes i traningen (se Metod) innehdll fardiga formuleringar som
syftade pa situationer och forhallanden, med anknytning till den psykosociala miljon,
som man i allménhet kan forvanta sig ar relevanta att samtala om och att tréna sig att
samtala om. Det dr annars mycket vanligt att man vill astadkomma samtal kring
psykosociala miljoaspekter genom att forst genomfora kartlaggningar med kvantitativa
eller kvalitativa metoder och darefter organisera nagon form av forum dar man vill fa
tillstand samtal kring resultaten. Tanken &r da att sadana resultat, via sin lokala
anknytning och via sina sérskilda validitetsansprak (exempelvis baserade pa att de &r
framtagna av forskare eller andra experter), skulle &ga en sérskild kraft att motivera
och astadkomma fungerande samtal kring psykosociala fragor. Att denna tanke om
kartlaggningars potential skulle vara giltig aterstar fortfarande att bevisa.

Alternativ med fardigformulerade problem och dilemman vars allméangiltighet ar
relativt val k&nd kan for det forsta ha en tidsbesparande funktion genom att man mer
direkt kommer att tala om arbetsmiljofragorna, i stéllet for att agna tid och andra
resurser at kartlaggningar. Kartlaggningsresultat bestallda av arbetsgivaren och
levererade av experter har, vidare, ett inslag av kommunikation ”von oben” som kan
provocera motstand mot att samtala kring dem. Kanske ar de fardiga korten mindre
provocerande och detta skulle da hanga samman med att de &r just generella och later
de tranande sjalva valja hur de vill forhalla sig till deras validitet.

4.3.7 Traningens manga olika moment

Forutom de diskuterade bockerna och vikingatematiken innehdll traningsmetodiken en
mangd moment (bdckerna var i sjélva verket en marginell del). Denna studie har inte
utvérderat respektive dels (positiva men &ven eventuellt negativa) bidrag till de
studerade effekterna. Det &r alltsd omojligt att utifran denna studie dra slutsatser
rorande forandringsbehov i metodiken. Effektstudien har handlat om helhetskonceptets
effekter. Vi anser att metodiken &r val genomtankt genom att den innehaller vél
specificerade moment: Inklusionskriterier avseende enheter och personalkategorier,
forberedande konsultationer och planering mellan trdnare och enhetschef,
specificerade moment dér deltagarna informeras och dar tranaren har relativt god
kontroll éver hur informationen presenteras och hur enhetschefen informerar
medarbetarna om sitt ansvar och commitment for traningen, chefens deltagande vid
samtliga traningstillfallen.
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4.4 Slutsatser

Majoriteten av de trdnade upplevde traningen som positiv, larorik och anvandbar.
Traningen hade positiv effekt pa individuellt upplevt dialogklimat samt feedback och
inflytande pa arbetet. Den sakraste effektindikationen rorde dialogklimatfaktorn
Trygghet i deltagande (Participative safety).Vi forvantade oss att effekterna skulle vara
tydligast vid korttidsuppfoljning (3 man) men resultaten pekade pa att effekterna
tenderade att 6ka fram till uppféljning vid 6 manader. Nagon effekt pa Socialt stod
kunde inte konstateras.

Den kvalitativa studien visade konkret hur positiva traningsupplevelser och effekter
kunde uppsta. | traningssituationen kunde ett 6ppet och tillatande klimat uppsta, den
gav utrymme for att lyssna och tala, for reflektion och perspektivbyten. Vidare kunde
deltagare fa vagledning i att formulera egna standpunkter samt bli medvetna om
styrkan i de normer och vérderingar som finns pa arbetsplatsen och som paverkade
deras kommunikationshandlingar. Traning forknippades ocksa med effekter i
arbetsvardagen sasom att man forsokte undvika férolampande och ironiskt tal, att man
vagade saga sin mening och framféra énskningar, att man blivit mer spontant
hjalpsamma samt att man vagade konfrontera varandra pa ett konstruktivt sétt.
Samtidigt kunde traningen skapa spanningar och oro. Ojamlika maktférhallanden,
konfliktradsla, rivalitet och motstand mot dialogisk 6ppenhet kunde motverka
traningseffekter. Dessa kvalitativa resultat var i linje med vara intentioner och
antaganden rérande traningens verkningsmekanismer och stodde darmed de
kvantitativt grundade slutsatserna rorande traningseffekter.

For att fordjupa kunskapen om dialoginterventionsmetodens mojligheter att utveckla
arbetet och arbetsmiljén pa vardavdelningar behdvs ytterligare forskning, helst studier
baserade pa faktiska observationer av dialoginterventionen pa ett mindre antal
vardavdelningar och dver langre tid. Metodikens egenskaper som ledarutveckling
fortjanar ocksa fordjupat studium.

Vi drog slutsatsen att dialogtréning enligt den beskrivna metodiken var effektiv som

medel att paverka kommunikationen bland deltagarna i dialogisk riktning och att 6ka
deras inflytande i arbetet. For generalisering av resultaten och for fortsatt tillampning
ar det viktigt att inklusionskriterier, traningsprocedurer och specifikationer avseende

tranarnas praktiska kompetens inte forandras.
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