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Sammanfattning:

Bakgrunden till uppsatsen grundas i ett allmanintresse i hur organisationer som dagligen
paverkar den enskilde medborgaren forandras. Efterhand blev vi mer intresserade av hur
forandringen paverkat de som arbetar inom organisationen och hur deras mojlighet att
paverka sin vardag har forandrats.

Syftet med uppsatsen har varit att undersoka och diskutera hur mellanchefer pa
Forsakringskassans  handlingsutrymme  har  paverkats under och efter en
organisationsforandring. Vi har, utéver att titta generellt pa handlingsutrymme, éven fokuserat
pa hur kommunikation och delaktighet upplevdes under samma period.

Metoden som anvandes var av kvalitativ/konstruktionistisk karaktar, eftersom var tanke med
studien byggde pa att forstd relationen mellan relativt komplexa, mangfacetterade och
subjektiva begrepp.

Resultatet pekade pa att mellanchefernas handlingsutrymme kan ségas ha saval vaxt som
begrénsats, klart ar att det har forandrats. Mellancheferna uppfattade sina mojligheter att
paverka forandringsprocessen som begransade. Kommunikationen framstod som en viktig
faktor i samband med organisationsforandringen.
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Introduktion

| takt med att samhallet och dess medborgare forandras stalls det aven annorlunda krav pa
organisationer och myndigheter. Dessa forandringar kan innebéara allt fran nyanstallning och
fordndrade arbetsrutiner till att vara av den stdrre och mer genomgripande sorten. |
organisationer som arbetar direkt mot den enskilde medborgaren blir dessa forandringar extra
intressanta eftersom forandringar i det méte som sker mellan organisation och medborgare
ocksa &r en forandring i motet mellan staten och det civila samhallet.

Vi borjade med denna utgangspunkt fundera 6ver hur dessa forandringar gar till samt hur
framforallt offentliga myndigheter handskas med de nya kraven. Ju mer vi diskuterade detta
amne, desto oftare vacktes fragor som snarare handlar om hur individen beméstrade dessa
forandringar &n hur organisationen klarade densamma.

Vi hade sedan tidigare intresserat oss for den forandring som Forsékringskassan hade
genomgatt, i och med dess Gvergang fran en rad sammanlankade kontor till en gemensam
statlig myndighet. Foréndringar rérande FoOrsdkringskassan, som fattar beslut och hanterar
utbetalningar motsvarande en tredjedel av Sveriges samlade statsbudget', vécker naturligtvis
nyfikenhet. Vi var dock framfor allt intresserade av det som hént inne i organisationen; hur
cheferna pa olika nivaer kunde tankas ha hanterat denna genomgripande forandring och hur
deras formaga att paverka sin situation hade forandrats.

Syfte

Vart syfte ar att undersoka och diskutera hur mellanchefers handlingsutrymme har paverkats
under och efter en organisationsforandring.

Begrepps- och studieobjektsforklaring

Med handlingsutrymme menar vi, i likhet med Ellstrom, hadanefter "individens mojligheter
att genom egna handlingar medvetet kontrollera, i betydelsen paverka eller styra
omgivningen, och darmed férverkliga sina mal”.? Vi anser att handlingsutrymme &r ett brett
begrepp och att ett flertal begrepp kan rymmas darunder. Vi har i denna studie, utbver att titta
generellt pa handlingsutrymme, aven fokuserat pa hur kommunikationen och delaktigheten

var under och efter forandringen.

Delaktighet &r i sin tur ndra beslaktat med det engelska uttrycket empowerment som dven det
kommer anvandas for att belysa de olika aspekterna av handlingsutrymme. Enligt Jacobsen &
Thorsvik innebdr empowerment att organisationerna ger de anstéllda storre befogenheter att

1 Rydh (2004)
2 Ellstrém (1992)



fatta viktiga beslut samtidigt som de far ansvar for resultaten. Ordagrant kan ordet Gversattas
till "att ge makt &t ndgon, bemyndiga”.!

Vi har valt Forsakringskassan i Skane, som har under 2004/2005 bytte huvudman och
darigenom genomfoérde en forandringsprocess, som empiriskt studieobjekt.

Pedagogisk relevans

Var studie handlar om hur organisationsforandringen utférdes och vilken paverkan den har
haft pa individens majligheter att handla och agera. Eftersom pedagogik med arbetslivs-
inriktning kretsar kring begrepp som paverkan, utveckling och moéjligheter anser vi att var
studie ar pedagogiskt relevant. 2 Huruvida individen kan péverka sin situation och sin
utveckling ar karnfrdgor dven inom teorierna om handlingsfrihet och handlingsutrymme.

Ledarskap innebar slutligen i mangt och mycket att kommunicera, sarskilt i ett
forandringsarbete. De flesta uppgifter som forknippas med chefs- och ledarrollen, till exempel
att fatta beslut, motivera, ge feedback och samordna forutsitter nagon form av
kommunikation.* Dessa arbetsuppgifter blir extra viktiga vid en forandring.

Disposition

For att forenkla lasningen tankte vi har lite kort ga igenom uppsatsens fortsatta bestandsdelar.
Vi borjar med att beskriva vilken litteratur vi har sokt och hur vi har funnit den. Dé&refter
presenterar vi information om Forsékringskassan (FK) och relevanta teorier for studien.
Inledningsvis  fortydligar vi  begreppet handlingsutrymme. Ddrefter forklarar vi
forandringsbegreppet och gér en fordjupning i hur kommunikation inom en organisation kan
fungera.

| det tredje kapitlet redogor vi for den metod som anvants under studien. Har presenterar vi de
metodologiska Gvervaganden vi gjort samt forklarar vart tillvagagangssatt under uppsatsens
gang. | kapitel fyra redovisar vi de empiriska data vi fatt fram samt tematiserar dem. | det
femte kapitlet staller vi teorin mot empirin och analyserar vara resultat. Avslutningsvis,
forsoker vi i den man det ar mojligt, att granska var egen metod, belysa var studies
begransningar samt ge forslag pa framtida uppsatsamnen.

Teori

Litteratursékning

Vi har sokt litteratur genom saval konsultation, databaserad sékning som manuell sokning.
Nar det galler konsultation har vi véant oss till var handledare samt andra studenter.

1 Jacobsen & Thorsvik (2002)

2 Tedenljung (2001)

3 Yukl (2002)

4 Heide, Johansson & Simonsson (2005)



Vidare har vi gjort sékningar i foljande databaser:

e« LOVISA - Lunds universitets biblioteksdatabas

e ELIN - Electronic Library Information Navigator

e LIBRIS - Sveriges biblioteksdatabas

o XERXES - Lunds universitets uppsats- samt examensdatabas
e Emerald insight - www.emeraldinsight.com

e ERIC - www.eric.ed.gov

De sokord vi har anvént oss av &r de engelska termerna organizational change, organizational
development, planned change, change management, communication skills, individual
development, learning organizations, space of action, participation, empowerment i olika
kombinationer. De svenska termer vi nu anvant &r organisationsférandring,
organisationsutveckling, planerad forandring, handlingsutrymme, tolkningsutrymme,
frihetsgrader, kommunikation, bemyndigande, organisation samt delaktighet. Dessa ord och
uttryck har vi korskort pa olika satt for att ytterliggare bredda sokandet, till exempel
organisation*, forandring*.

Med manuell sékning menar vi sokning pa bibliotek, i referenslistor samt skumlésning av
bocker och artiklar. Genom att lasa andra uppsatser inom narliggande &mnen har vi fatt bra
tips pa relevant litteratur. Pa sa vis har vi gatt fran sekundar till primér litteratur, ett steg som
forhoppningsvis har 6kat var uppsats trovardighet.

Urval av litteratur

Vart huvudsakliga fokus har varit att hitta litteratur dar begreppet handlingsfrihet tas upp.
Vidare har vi sokt dar begreppen organisation och ledarskap dels tas upp var for sig och dels
integreras och dar den émsesidiga paverkan dem emellan diskuteras.

For att begransa mangden litteratur samt astadkomma ett kritiskt och medvetet
forhallningssatt har vi stallt upp tva kriterier for litteratursokningen. Dessa ér:

Vetenskaplighet — Litteraturen som ingar i studien haller vetenskaplig standard. Alvesson och
Skoldberg anser att ett tecken pa vetenskaplighet ar att forfattaren har en egen litteraturlista.
Vidare har vi undvikt sa kallad managementlitteratur. Sadan litteratur ar ofta okritiskt skriven,
saknar referenslista och foljaktligen blir materialet opalitligt. *

Primarkallor - Vi har i sa stor utstrackning som mojligt anvéant oss av priméarkéallor. Fordelen
med att anvanda sadan litteratur &r att vi skapar oss en egen uppfattning av ursprungs-
materialet, det vill sdga att det inte blir tolkning pa tolkning. Vi har dock sttt pa svarigheter i
att hitta och anvénda primarkéllor. Det kan handla om amerikansk litteratur som inte finns
tillganglig i Sverige, men dven situationer dar den férsta kallan skrevs pa 50-talet och idag
kéanns hogst omodern. | dessa lagen har vi 6vervagt vart eget kriterium och istéllet letat oss
vidare till mer uppdaterade kallor.?

1 Alvesson & Skéldberg (1994)
2 lbid.



Vidare har vi forsokt att belysa uppsatsen med litteratur fran olika perspektiv. Eftersom
ledarskap ar ett mangbottnat begrepp har vi anvant teori som betonar saval kommunikation,
ledarskap som pedagogik. Exempelvis fokuserar Appelbaum & Hébert pa ledarskapet och
dess handlingsutrymme *, Heide & Simonsson véljer att belysa det hela ur ett kommunikativt
perspektiv %, medan Tedenljung antar ett pedagogiskt forh&llningssatt °. I ljuset av denna
litteratur anser vi att ett gransdverskridande forhallningssatt blir nodvandigt for att kunna
utvinna en sa djup och mangbottnad analys som mgjligt. Nackdelen med ett sadant
forfaringssatt kan vara att litteraturen tenderar att spreta nagot, men da vi & medvetna om
detta faktum hoppas vi undvika det.

Litteraturgenomgang

Inledningsvis borjade vi leta och lasa litteratur forutsattningslost, for att fa en éverskadlig bild
av amnet. Darefter koncentrerade vi oss pa diverse sidospar som vi upplevde behdvde
komplettera den allmanna bilden. Vi har under uppsatsens gang forsokt, i stérsta mojliga man,
att ha ett Oppet forhallningssatt till att nya teorier kunde omkullkasta vara tidigare
antaganden.* Nar vi val hade skapat en teorisamling borjade vi s sakteliga att strukturera vart
lasande och forsoka se framfér oss hur vi rent kronologiskt skulle presentera materialet i
uppsatsen.

Kallkritik

| egenskap av tva forfattare, har vi hela tiden haft mojligheten att radfraga varandra om saval
strukturella val som kallkritiska forhallningssatt. Det senare har vi gjort for att vara sakra pa
att vi inte misstolkat ndgon information.

De databaser vi anvéant oss av (undantaget Xerxes) for att soka forskningsartiklar, uppfyller
alla kraven pa vetenskaplighet, da dessa artiklar granskas innan de publiceras. Dessutom
uppdateras databaserna kontinuerligt vilket gor det enklare att hitta forskning som é&r
uppdaterad.

Till var studie har vi mestadels anvant oss av svensk litteratur. Vi anser att den svenska
forskningen ligger langt fram och sdledes har vi endast vid ett fatal tillfallen valt att anvanda
oss av utlandsk litteratur. Appelbaum & Hébert ar ett undantag vars forskning handlar om
empowerment. Risken, vid anvandning av utlandsk litteratur, ar att information kan
missuppfattas eller forvrangas i Gversattningen fran ett sprak till ett annat. Detta har vi i
storsta mojliga man forsokt forhindra genom att vara sa noggranna vi tdnkas kan och
kontinuerligt konsultera varandra. Som tidigare namnts ar den svenska Oversattningen av
empowerment att bemyndiga. Dock har det varit betydligt svarare att hitta relevant och
palitlig svensk litteratur som behandlar begreppet bemyndiga.

Vidare har vi i storsta méjliga man valt att anvanda sa modern litteratur som majligt. Varje ar
gors nya upptackter inom omradena ledarskap och organisation och saledes blir aldre litteratur

1 Appelbaum & Hébert (1999)
2 Heide & Simonsson (2005)
3 Tedenljung (2001)

4 Patel & Tebelius (1987)



raskt foraldrad och inaktuell. Dock har vi gjort ett undantag, da vi har anvant Patel & Tebelius
fran 1987 som vi anser vara en palitlig och fortfarande aktuell metodbok.

Forsakringskassan

Vart val av Forsakringskassan som den organisation vi ville gora en studie om baserades pa
den nagot ytliga kdnnedom vi hade om deras nyligen genomférda organisationsférandring.
Vad som vackte vart intresse var det, som vi uppfattade det, ovanliga valet att ga mot ett
forstatligande i motsats till de privatiserings- och decentraliseringstrender som i dvrigt rader
inom den offentliga sektorn. Antalet organisationer som genomgar en sadan forandring ar fa
och darfor kandes det intressant att fa ta del av vad som forsiggar under en sadan utveckling.
Forandringen agde rum vid olika tillfallen beroende pa kontor, men skedde i samtliga fall
under 2005.

Forsakringskassan forvaltar omkring femtio olika bidrag inom socialforsékringen.
Socialforsédkringen ger ekonomiskt skydd for familjer och barn, for personer med
funktionshinder samt vid sjukdom, arbetsskada och vid alderdom. Forsakringskassan har idag
ca 16 000 medarbetare. Sammanlagt finns det ungefar 240 forsékringskontor, ett lanskontor i
varje lan samt huvudkontoret som ligger i Stockholm.!

Vid arsskiftet 2004/2005 genomfordes bildandet av en sammanhallen statlig myndighet for
socialforsakringsomradet. 21 allmanna forsakringskassor och Riksforsakringsverket gick
samman och bildade Forsékringskassan. Denna genomgripande omorganisation grundades
framst i regeringens mal att bryta ohalsoutvecklingen samt att halvera ohalsotalet. Dessutom
hade det framkommit att det funnits kvalitetsbrister vid handlaggning av socialférsékringen
och dessa problem ansags vara resultatet av brister i ledning, kontroll och styrning. Aven detta
problem ville organisationen komma tillratta med. Forandringen ska vara i hamn 2008 och da
ha lett till betydande resultatforbattringar samt ett 6kat fortroende for Forsakringskassan och
socialférsakringarna i stort. 2

Organisationsforandringen har dven skett pa ett lokalt plan. I Skane innebar detta att lanets 33
lokalkontor delades in i fem regioner; nordvast, nordost, mellanskane, syd och Malmo. | dessa
geografiska omraden &r tanken att all produktion i form av handlaggning, beslut och
utbetalning ska ske, men undantag for den lansgemensamma produktionen. | praktiken har
detta inneburit att en del kontor har omvandlats till métesplatser medan handlédggningen
koncentrerats till vissa orter inom respektive omrade.® I Skaneregionen arbetar cirka 1 800
personer och for dessa har organisationsforandringen framst inneburit nya eller forandrade
arbetsuppgifter.*

Handlingsutrymme

Begreppet handlingsutrymme definieras av Ellstrém som ”Individens mdjligheter att genom
egna handlingar medvetet kontrollera (i betydelsen paverka eller styra) omgivningen, och

1 www.fk.se 2006-05-18

2 Rydh (2004)

3 www.skane.fk.se, 2006-05-18
4 1P, 2006-05-17
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darmed forverkliga sina mal”. Det kan handla om vilka méjligheter, frihetsgrader, individen
har nar denne ska tolka de uppgifter och mal som finns, granska vilka metoder som ar
lampliga for att n& dessa mél samt utvardera det uppnadda resultatet. * Handlingsutrymme kan
&ven benamnas handlingsfrihet.?

Aronsson & Berglind menar att en individ enbart kan anses medvetet paverka sin omgivning
da denne forfogar 6ver nagon form av kontroll. Individen kan forvarva mer kontroll, storre
handlingsutrymme och fler mojligheter till paverkan pa andra individer, genom att medvetet
utdka sin kontrollsfar.?

Saval Ellstrom som Aronsson & Berglind betonar att det saledes finns en koppling mellan
handlings- och kontrollbegreppen, som ofta utmynnar i begreppet handlingsutrymme.
Kontrollbegreppet kan sdgas bestda av tva aspekter, handlings- samt utfallskontroll. Det
forstnamnda innefattar individens formaga att omsatta sina tankar och planer i konkret
handling, det vill sdga kontrollera sitt eget handlande. Utfallskontroll & sin sida innebéar
individens majligheter att genom sitt handlande medvetet paverka sin omgivning och utfallet
av det egna handlandet.*

Ovanstaende kontrollbegrepp brukar klassificeras som egenkontroller och kan delas in i
objektiva respektive subjektiva mojligheter till handlingsutrymme. Med objektivt
handlingsutrymme menas den faktiska, verkliga kontrollen, som utgor ramarna for individens
handlande. Med subjektivt handlingsutrymme menas istéllet individens upplevda kontroll.
Vidare ndmner Aronsson & Berglind begreppen kontroll 6ver och kontroll inom situationen.
Med det forstndmnda menar de individens mojligheter att fordndra “spelets regler” medan
kontroll inom en situation innebér att man snarare beméstrar reglerna inom situationen.’

Enligt Hacker och Matern stdmmer en individs subjektiva handlingsutrymme inte alltid
overens med det objektiva handlingsutrymme hon faktiskt besitter. Det finns tre olika
varianter pa hur det brister i &verensstimmelse mellan subjektivt och objektivt
handlingsutrymme (se figur nedan). Det forhallande som rader dem emellan &r inte statiskt,
utan foremal for forandring via en individs handlingar. Figuren visar visserligen tre olika
forhallanden géllande handlingsutrymme, men i verkligheten finns det givetvis en graskala
daremellan. Den forsta situationen innebdr att det objektiva och det subjektiva
handlingsutrymmet delvis dverlappar varandra. Detta betyder dels att individen inte anvander
sitt objektiva handlingsutrymme till fullo och dels att denne upplever sig ha ett subjektivt
handlingsutrymme som faktiskt inte finns.

Mittenfiguren symboliserar en situation dar individens subjektiva handlingsutrymme vida
Overstiger det objektiva. Detta innebdr att personen tror sig ha stérre kontroll och fler
mojligheter att paverka sin situation an hon faktiskt har. | den sista situationen ar forhallandet
det motsatta. Detta innebar att personen i fraga inte alls utnyttjar sitt handlingsutrymme
tillfullo och gar darigenom miste av en stor del kontroll.®

1 Ellstrém (1992:84)

2 Aronsson & Berglind (1990)

3 Ibid.

4 Ellstrom (1992) & Aronsson & Berglind (1990)
5 Aronsson & Berglind (1990)

6 Ibid.



Objektivt handlingsutrymme

Subjektivt handlingsutrymme

Figuren ar en egenproducerad variant pd Hacker och Materns modell om objektivt och subjektivt
handlingsutrymme, citerad i Aronsson & Berglind.

Eftersom var intervjuguide fokuserar pa intervjupersonernas upplevelser av sitt
handlingsutrymme, och inte vilka objektiva hinder och mdjligheter som finns, kommer vi i
denna studie endast att kunna analysera deras subjektiva handlingsutrymme.

Individens mdjlighet till egenkontroll har, vilket modern forskning genomgaende visar,
avgorande betydelse for individernas hélsa, véalbefinnande och personliga utveckling. Somliga
havdar till och med att behovet av egenkontroll utgér ett grundlaggande drag hos manniskan.?
Aven Appelbaum et al. menar att i dagens konkurrensutsatta varld stravar individer standigt
efter makt och kontroll 6ver sin n&rmiljo. Av alla ménskliga behov ar det den mest
lattigenkannbara och fundamentala. Nar manniskor kanner sig maktlésa tenderar de ofta att
upptrada smaaktigt och att krampaktigt forsoka halla fast vid den lilla omrade de anda
kontrollerar. Konsekvensen kan latt bli regelstyrdhet och ett verkontrollerande beteende.?

Det forsta steget till att forstd begreppet empowerment pa arbetsplatsen ar att undersoka
begreppet makt och hur det influerar delaktigheten. Att omfordela makt, som empowerment i
slutdandan handlar om, kan ske pa manga satt. Dels genom att satta hdga krav och standarder
som tvingar personalen att samarbeta for att na en férandring och dels ett mer riskabelt men
effektivt satt; att fa individer att uppleva misslyckanden eftersom de ofta gor dem mer
mottagliga for férandring.

Né&r det géller en beslutsfattares handlingsutrymme &r det viktigt for att kunna utéka och
bevara det, att man kéanner till medarbetarnas kvaliteter och kompetenser och dven ser till att
de &r tillrackliga. Forst da kan delegering utféras och kraft kan laggas pa andra omraden och
darigenom utdka handlingsutrymmet.® Vidare menar Appelbaum et al. att for att individer ska
kdnna sig "bemyndigade” maste de uppfatta sin arbetsmiljo som befriande snarare &n
kvéavande. En forutsattning for detta &r att organisationen har ett klimat som frdmjar 6ppen
kommunikation, lyhordhet, fértroendegivande beteende, samt uppmuntrar till personliga
initiativ. Har spelar ledarna en viktig roll for att skapa de ratta forutsattningarna for
empowerment.®

1 Aronsson & Berglind (1990)

2 Ellstrém (1992)

3 Appelbaum, Hébert, Leroux (1999)
4 bid.

5 Yukl (2002)

6 Appelbaum, Hébert, Leroux (1999)
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Enligt Appelbaum et al. existerar empowerment i en organisation nar anstéllda pa lagre nivaer
kanner att de forvantas ta initiativ i fragor dven om det gar utanfor deras givna, normala
ansvarsomraden. Det &r dven viktigt att om det tagna initiativet skulle leda till ett misstag av
nagot slag, dven om det ar av den allvarligare sorten, s& bor individen veta att denne inte
kommer bli straffad for det.* For att individen ska kunna ta egna initiativ maste organisationen
gora information mer tillganglig till fler manniskor, pa fler nivaer och genom flera kanaler.
Nar individer vet vart organisationen ar pa vag, har de lattare att ta initiativ och om de forstar
hur vél deras arbetslag presterar ar de i en battre position att ta viktiga beslut for att bevara
eller forbattra prestationen. De flesta ledare soker dock en enkel och snabb 16sning nér det
géller att skapa en vél fungerande organisation. Tyvarr dr en empowermentstrategi allt annat
4n detta, utan kraver att man vagar vara osaker, litar p& manniskor och ger fortroenden. 2

Om medarbetarna ska lyckas 6ka sin handlingsfrihet forutsatts att chefer vagar slappa den
direkta kontrollen dver alla detaljer, utan att de for den sakens skull slutar bevaka resultat och
kvalitet. Detta innebar dock att ledarna maste ge resultatkrav och uppf6ljningsinstrument en
annan innebord. De maste skapa forutséttningar for en akta delaktighet.’

En annan viktig forutsattning for att lyckas implementera forandringar ar att beslutsfattarna
samt deras anstallda tillfullo forstar vad empowerment betyder for dem. Det ar nastan
oméjligt for individer som inte sjalva blivit “bemyndigade” att géra detsamma &t andra. * For
att kunna "bemyndiga” &r det viktigt att man har klart for sig vilka som ar ens arbetsuppgifter.
Yukl talar om ledarens fyra huvudsakliga arbetsuppgifter ndmligen, att ta beslut, utbyta
information, att paverka och influera samt bygga relationer.> Sandberg & Targama menar att
traditionella ledare vanligtvis fokuserar pa de tva forstnamnda arbetsuppgifter vilket innebér
att ledaren framst utformar, planerar och verkstéller. Beslutsfattare bor dock inte glémma bort
de tva sistnamnda. Ett modernt ledarskap bor vara forstaelsebaserat och ledaren bor aven ha
en konsultativ roll som végleder, stodjer samt stimulerar sina medarbetare.® Vidare, menar
Yukl, bor en modern ledare agera proaktivt och inte, vilket vanligt &r, reaktivt. Proaktivt
innebdr att beslutsfattaren alltid ligger steg fore och planerar framtiden istallet for att agera i
stunden, pa redan uppkomna problem. Dessvérre ar det dock ofta sa att ledaren inte har tid att
dverblicka framtiden och forebygga problemen.’

Foréandring

Till att borja med kan det vara bra att sédrskilja begreppen organisationsférandring och
organisationsutveckling at, da de tillskrivs skiftande innebdrd i litteraturen. Abrahamsson &
Aarum Andersen menar att organisationsférandring kan ses som ett bredare begrepp &n
organisationsutveckling. Detta da organisationsforandring kan avse alla sorters forandring i
organisationen, dven de som inte har som primaért syfte att utveckla organisationen.

1 Appelbaum, Hébert, Leroux (1999)
2 Ibid.

3 Sandberg & Targama (1998)

4 Ibid.

5 Yukl (2002)

6 Sandberg & Targama (1998)

7 Yukl (2002)
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Organisationer forandras oavbrutet i och med nyanstéliningar, kompetensutveckling,
forandring av rutiner eller omorganisering av avdelningar. Forandringar av denna sort
behover saledes inte vara vare sig sarskilt genomgripande eller av sarskilt dramatisk natur.
Darfor kan det vara pa sin plats att vid utveckling av organisationen i en ny riktning anvanda
sig av begreppet organisationsutveckling, vilket har en mer specifik inneb6rd och en specifik
definition." Enligt Beckhard, citerad i Bakka et al., innebar en organisationsutveckling en
"planlagd insats, styrd fran toppen av organisationen, som omfattar hela organisationen och
som har som syfte att 6ka bade effektivitet och trivsel, genom en medveten paverkan pa
organisationen med hjalp av beteendevetenskaplig kunskap och metod”. 2

For att generalisera nagot kan man siga att "organisationsforandringar” reaktivt och
kontinuerligt forandrar handlingar utifran radande varderingar, samt omfattar endast delar av
organisationen. Det behdver inte finnas nagon styrning bakom, utan den kan utveckla sig i en
organisation genom interna och externa krafter. ”Organisationsutveckling” daremot forandrar
grundlaggande vérderingar proaktivt, via genomgripande framsteg och galler hela
organisationen.> Nu haller inte alla forskare med om denna uppdelning av begreppet
organisationsforandring. Olika asikter forefaller rada kring om de olika begreppen verkligen
skiljer sig at eller inte. Granberg anvéander sig t.ex. bade av organisationsutveckling och
organisationsforandring utan vidare diskussion kring skillnaderna daremellan.*

Aven da Forsakringskassans forandring ar av det omfattande slaget anser vi 4nda inte att det
rér sig om en organisationsutveckling. Vi anser att betoningen snarare har legat pa strukturella
forandringar samt effektivitetsskapande och mindre fokus har riktats mot att “forédndra
grundlaggande varderingar”. Saledes ar forandringen enligt oss en organisationsforandring.

Ellstrom talar om tva idealtypiska satt att utveckla och lara inom en organisation, utférandets
respektive utvecklingens logik. Utférandets logik k&nnetecknas av en strdvan att framja ett
effektivt och tillforlitligt utférande av uppgifter. For att lyckas med detta ar det viktigt att man
forsOker minska variationen géllande tidigare erfarenheter, varderingar, tanke- och
handlingsmoénster inom och mellan individer i en organisation. Istallet premieras
standardisering, stabilitet samt en stark arbetsfordelning vertikalt och horisontellt, vilket kan
nas genom att organisationens medlemmar har samma syn pa mal och arbetsformer.
Molander, citerad i Pedagogisk Forskning 2005, betonar att fordelarna med utférandets logik
ar att det enkelt kan skapas en sakerhet i och tillit till sitt satt att utfra en uppgift. Pa sa vis
kan man skapa utrymme for kreativa uppgifter. >

Utvecklingens logik forsoker istallet framja reflektion och innovation dar fokus bor ligga pa
att skapa forutsattningar for att ta tillvara variation. | ett langre perspektiv ar saval utforandets
som utvecklingens logik vésentlig for en verksamhet. Det behdvs dock en balans mellan de
tva logikerna for att en organisation ska kunna utvecklas. Svarigheten ligger i att lyckas med
rutinerna och de kortsiktiga resultaten, utférandets logik, och samtidigt satsa pa forandring
och tillvaxt, utvecklingens logik. Forskning har visat att det utvecklingsinriktade l&rande
kraver mer och sarskilda resurser an den rutinmassiga verksamheten. °

1 Abrahamsson & Andersen (2000)

2 Bakka, Fivelsdal & Lindkvist (1999)
3 Ibid

4 Granberg (2003)

5 Pedagogisk forskning i Sverige (2005)
6 Ibid.
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For att lyckas med denna balans krévs dock inte bara tid och materiella resurser. Det erfordras
aven en subjektiv medvetenhet, hos savél ledning som anstéllda, det vill saga att individen
tror sig veta vilka larandemdjligheter arbetet har och hur dessa méjligheter kan tas till vara. |
sjalva verket ar det ofta viktigare med denna subjektiva medvetenhet an de objektiva
tidsresurser som stér till forfogande.!

Pihlgren och Svensson, citerade i Paldanius, menar att utveckling och férandring av en
organisation maste komma uppifran, underifran och inifran samtidigt for att na ett bra resultat.
P4 detta sétt kan ledningen behalla sin position och de anstallda far frihet att definiera de
problem som finns i den operativa verksamheten och darmed bli delaktiga och ansvariga i
forandringen. Det &r dven viktigt att forandringen och den ordinarie verksamheten
synkroniseras i sa stor utstrackning som mojligt. Det ar har viktigt att samtliga inblandade
aktorer tror pa forandringen och att den dven anpassas till de olika kulturernas forutséttningar.
Om det finns olika kulturer inom organisationen, som var och en har olika varderingar och
synsatt pa arbetet, kan det latt uppsta problem med att infora en ny organisationsstruktur eller
ett nytt satt att arbeta. Flera forskare menar att for att lyckas genomféra en framgangsrik
forandring s& maste man anvanda just delaktighet som instrument.?

Hultman, citerad i Paldanius, menar att ett problem nér hierarkiska organisationer genomfor
forandringar &r att hierarkin blir extra tydlig och som en foljd betraktas de anstallda som
passiva, de ska utsattas for implementering. 3

Kommunikation

Enligt Sandberg & Targama bor medlemmarna i organisation ha en nagorlunda gemensam
uppfattning om hur arbetet ska utféras, vem som ska géra vad och varfor.* Detta 4r dven
Heide et al. inne pd och menar att for att na hangivenhet samt en hog prestationsniva behdver
individerna dela en gemensam syn och forstielse pA mal och visioner.” For att nd denna
samsyn blir en val fungerande kommunikation allt viktigare saval inom som utanfor
organisationen.

Genom att tydligt informera och kommunicera kring de forandringar som gors finns en
mojlighet att skapa forstaelse och samsyn, vilket ar grundlaggande for en gemensam handling.
Just detta innebdr att ha en socialkonstruktionistisk syn pa kommunikation och organisation.
Enligt ett sadant synsétt begransas inte organisationsforandring till en strukturell och synlig
foreteelse. Har handlar en lyckad forandring snarare om att arbetet och organisationen maste
uppfattas pd ett nytt satt. °

Enligt Heide et al. kan kommunikationen sigas ha olika roller i ett forandringsarbete’:

1 Pedagogisk forskning i Sverige (2005)
2 Paldanius (1999)

3 Ibid.

4 Sandberg & Targama (1998)

5 Heide, Johansson & Simonsson (2005)
6 Ibid.

7 Ibid.
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Skapa delaktighet och engagemang

Forhindra ryktesspridning

Skapa en demokratisk forandringsprocess

Minska oro och stress

Overtala personalen om att férandringen ar férdelaktig

Infora ett nytt sprak och terminologi for att beskriva en ny organisatorisk verklighet.

Paul Watzlawick, citerad i Enquist, talar om att det finns tva grundlaggande
kommunikationsaxiom. Det forsta, forklaras bast genom féljande citat: ’Det ar inte mojligt
att inte kommunicera” !, det vill saga hur man &n beter sig mot en person sé uttrycker man
nagot. Aven om man véljer att inte tala med en person s sédger man, om an inte verbalt, ”dig
vill jag inte prata med”. Det &r alltsa enligt Watzlawick inte mojligt att undvika
kommunikation ndr man &r i ndrheten av andra ménniskor. Andra kommunikationsaxiomet
lyder; den som insett omojligheten av icke-kommunikation bor istallet forsoka sétta sig in i
hur effektiv kommunikation kan vara beskaffad.

For att daven ledarna ska kanna att de har ett stdd inom organisationen ar det viktigt att
kommunikationen mellan beslutsfattare pA samma niva fungerar. | situationer da de bade har
patryckningar nedifran och uppifran ar den horisontella kommunikationen stundtals det enda
stod de gar. Dessvarre &r det ofta den kommunikationen man kapar forst ndr man har mycket
att gora.

Aven om manga inser betydelsen av en bra kommunikation 4r det paradoxalt nog sa att manga
beslutsfattare inte prioriterar kommunikationsfragor sarskilt hogt. En anledning till detta tror
Heide et al. ar att chefer ofta inte har nagon sarskild utbildning eller kompetens i just
kommunikationsfragor. Manga beslutsfattare har en bakgrund som tekniker och ekonomer
och i dessa utbildningar ar kommunikationsfragor av lag prioritet. Ytterligare en forklaring till
kommunikationsfragornas laga status ar att det ar svart att mata i siffror vilket mervarde en
vél fungerande kommunikation skapar i organisationen. 3

Ett av kommunikations mest grundldggande syften ar att svara mot att det faktum att alla
manniskor vill bli bekraftade. Det kan innebéra att vid en férandring dar man forsétts i en
situation som hotar sjéalvbilden, till exempel vid férdndrade handlingsramar, kan man latt
kanna sig osaker, beroende p& hur man &r som ménniska.*

Metod

Metodval

Inom samhéllsvetenskaplig forskning talar man om en uppdelning mellan
objektivistiskt/kvantitativt och social konstruktionistiskt/kvalitativt synsatt. Generellt sétt kan
man sdga att de kvantitativa strategierna utgar fran naturvetenskapliga modeller och behandlar
kvantifierbara data, det vill sdga data som kan matas och jamforas. De kvantitativa

1 Engquist (2002: 46)

2 Yukl (2002)

3 Heide, Johansson & Simonsson (2005)
4 bid.
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strategierna baseras pa idén att det finns en objektiv verklighet och en absolut sanning. Darfor
stravar forskaren efter att inta en objektiv och vérderingsfri stallning.*

Inom social konstruktionistiska/kvalitativa forskningsstrategier menar man att teori &r en foljd
av undersokningen snarare an dess utgangspunkt. Istallet for att ha den naturvetenskapliga
modellens normer och tillvagagangssatt som grund lagger man hér vikt vid hur manniskor
uppfattar och tolkar sin sociala verklighet. Strategin bygger pa ett konstruktionistiskt synsatt
som innebér att den sociala verkligheten ar en konstruktion av individen sjélv, baserad pa
dennes egna subjektiva forestallningar. Nagon absolut och objektiv sanning finns alltsa inte.
Forskningen inriktar sig pa ord och tolkning i stéllet for siffror och forskaren utgar da fran sin
subjektiva forstaelse.?

Da var tanke med studien byggde pa att forsta relationen mellan relativt komplexa,
mangfacetterade och subjektiva begrepp ansdg vi att ett konstruktionistiskt/kvalitativt
angreppssatt var att foredra.

Genomfdrande

Val av organisation och intervjupersoner

Gemensamt for de kontor vi har besokt ar det har forflutit mer &n ett ar sedan férandringen.
Sarskilt n&r man som vi &r intresserad av ett fore- och efter-perspektiv, &r det viktigt att viss
tid har forflutit samtidigt som det ar bra om inte alltfor lang tid har passerat, da risken finns att
intervjupersonen (IP) inte langre minns.

Né&r vi hade bestdmt oss for att anvénda kvalitativ intervju som metod inledde vi arbetet med
att soka intervjupersoner. Var forsta kontakt med Forsékringskassan fick vi genom att helt
sonika ringa vaxeln till olika kontor runt om i Skane. Valet av omrade grundade vi pa
tillganglighetsprincipen.

Nér vi ringde presenterade vi oss sjalva och givetvis uppsatsens syfte. Vidare berattade vi att
intervjuerna, var for sig, berdknades ta ungefar en timme. Val i véaxeln bad vi om att fa prata
med personer med chefsposition som hade kundkontakt. Eftersom var tanke med uppsatsen
inte var att generalisera och beskriva hur den gemensnittlige FK-anstdllde upplevde
situationen, valde vi att inte styra valet av IP for mycket. Dock satte vi upp foljande kriterier
nér vi onskade intervjupersoner:

« P skulle vara verksamma inom samma organisation och med liknade uppgifter.
«  IP skulle ha nagon form av chefsposition med kundkontakt.

« IP skulle ha varit verksamma inom Forsakringskassan en tid innan forstatligandet &gde
rum.

Det forsta kriteriet valde vi pa grund av att studien inte skulle bli av en komparativ karaktar
utan snarare en fallstudie dar intervjupersonerna hade en gemensam referensram. Vidare sag

1 Bryman (2002)
2 Bryman (2002)
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vi garna att de skulle ha nagon form av chefsposition, detta visade sig bli en mellanchefsroll.
Vi ansdg aven att det inte var nagon idé att intervjua nagon som inte varit verksam i
organisationen innan forandringen, da ett under/efter-perspektiv darigenom hade
omojligtgjorts.

Vi valde att inte heller satta upp jamn konsfordelning som ett kriterium eftersom vi inte tankt
belysa amnet ur ett konsperspektiv. Det hade dock kunnat vara ett intressant framtida
uppsatsamne. Konsekvensen blev att vi valde "forsta basta” IP som nappade pa var idé. Detta
ledde till att vi s3 smaningom etablerade kontakt med fyra kvinnor som kunde ténka sig att
stalla upp pa var intervju. Antalet personer grundade vi pa den tid vi hade att genomfora
arbetet och dven pa att vi med detta antal skulle kunna fa ut en nyanserad bild av hur det kan
vara pa FK. Var intention var att belysa ett fatal individer. Vi vill inte havda generella
synpunkter utan snarare genom att gdra en djupdykning, ge en mojlig bild av hur
forandringsarbete kan upplevas i en organisation.

Insamling av data

Var intervjuguide utformades utifran vart syfte samt med intentionen att uppmuntra till
relativt fria associationer hos intervjupersonerna. Guiden diskuterades oss forfattare emellan,
samt granskades dven av var handledare innan vi begav oss till Forsakringskassans lokaler.

Intervjuguiden (se bilaga 1) bedomer vi vara halvstrukturerad till karaktaren, vilket enligt
Trost innebar att den bestar av en Gversikt av det amne som ska undersdkas och forslag till
fragor. Trost beskriver dven hur intervjuguidens upplagg paverkar resultatet. Antingen &r
fragornas ordningsfoljd och lydelse forutbestimda och bindande eller ar det upp till
intervjuarens omddéme att avgora hur strikt han/hon ska folja guiden.

Var utgangspunkt var att fragorna skulle stéllas i den ordningsfoljd som vi upprattat dem i.
Dock var vi uppmarksamma pa att fragorna kunde kastas om och att nya sidospar kunde dyka
upp som skulle kunna vara minst lika viktiga som de fragor vi forberett. Bryman betonar det
har da han séger att vid kvalitativa intervjuer ska intervjupersonens intressen speglas, snarare
an forskarens. Fokus bor alltsa ligga pé IPs uppfattning av ett fenomen och kénslor infér det.?

Vara forsta fragor i intervjuguiden kretsar kring IPs bakgrund, sdvéal inom som utom
Forsakringskassan. Vart syfte var hér att anldgga en utgangspunkt for den fortsatta intervjun.
Darefter gar fragorna fran att handla primart om deras upplevda handlingsutrymme idag till
sjalva organisationsférandringen och hur handlingsutrymmet paverkats av denna.

Majoriteten av fragorna har varvats med foljdfragor av mer explorativ karaktar beroende pa
de svar vi fick. Anledningen till att vi valt att utforma var intervjuguide pa detta satt ar for att
garantera en viss tillforlitlighet. Da intervjuerna ar tankta att beskriva upplevelser har det dock
varit viktigt for oss att vara uppmarksamma p& subjektiva skillnader. 3

1 Trost (1993)
2 Bryman (2002)
3 Trost (1993)
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Intervjuerna dgde i samtliga fall rum avskilt pa deltagarens arbetsplats vilket forhoppningsvis
innebar att de kande sig trygga i miljon samt att vi inte blev stérda. Intervjuerna tog allt
mellan en halvtimme till en dryg timme och genomférdes med en deltagare at gangen.

Samtliga intervjuer bandades efter att ha tillfragat IP om det gick bra. Under intervjuerna
antecknades ingenting utan fokus lag helt pa IP. Istallet satte sig den som ansvarat for
intervjun efterat och skrev ner sina tankar och eventuella uppslag som uppkommit under
motet. Att ha intervjun bandad ger en trygghet i att kunna aterge ordagranna citat samt att
efterat se tendenser som forst missats.

Ansats

Denna studie &r i mangt och mycket deskriptiv da den har som ambition att spegla de
forhallanden under vilka cheferna verkar och utvecklar sina tankar i. Da teorierna om
handlingsutrymme var bekanta redan innan studien paborjades antogs redan fran borjan ett
deduktivt forhallningssatt. Teoretiska resonemang och tankar var tankta att provas mot empiri.
Viss teori visade sig vara irrelevant for den funna empirin, samtidigt som vissa empiriska
fenomen saknade teoretisk forankring i studien. Darmed kom arbetet att bestd av ett
pendlande mellan empiri och teori som styrande faktorn. De bada kom &ven att omtolkas i
ljuset av varandra, varfor det slutgiltiga angreppssattet narmast kan liknas vid det Alvesson
och Skéldberg kallar abduktion.

Alternativa val

Ett alternativt val vi Overvdgde var enkater. Eventuellt hade enkéater mgjliggjort en mer
overskadlig bild av hur handlingsutrymmet &r pa Forsakringskassan, men eftersom
handlingsutrymme for oss innebdr ett individuellt perspektiv, var enkater inte sérskilt aktuellt.
Samtidigt var vi tveksamma till om en enkatundersokning skulle ge var uppsats nagot
mervarde. Majligtvis skulle uppsatsens material blivit nadgot bredare men férmodligen skulle
vi fatt gora avkall pa dess djup. Visserligen kan aven enkater utformas pa ett mer ostrukturerat
satt med oppna fragor. Nackdelen med enkéter i detta sammanhang ar dock att forskaren inte
fullt ut kan na intervjupersonens upplevelser. Detta marks sarskilt om frdgeomradena ar av
“djupare” karaktér, d.v.s. nér individuella vérderingar och tankar eftersoks. Intervjupersonen
kan da latt begransas i sin uttrycksformaga, vilket kan leda till att forskaren gar miste om
viktiga nyanser i svaren.’

Etisk avvagning

Vi borjade intervjuerna med att beratta om oss sjalva och var undersokning samtidigt som vi
fortydligade att allt material som samlades in skulle behandlas konfidentiellt. Varfor vi inte
heller fortsattningsvis tydligare kommer att redovisa vilka kontor eller dylikt vi besokt. Vi har
av samma anledning valt att vara valdigt restriktiva gallande allmén information om
intervjupersonerna. Allt for att deras anonymitet ska bevaras.

1 Alvesson & Skéldberg (1994)
2 Patel & Tebelius (1987)
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Vi vill vidare poéangtera att vi i uppsatsen drar slutsatser utifrdn IPs personliga upplevelser.
Var intention &r inte att dra generella slutsatser om Forsakringskassans personal utan visa pa
exempel pa hur det kan upplevas.

Bearbetning av data

Vi har utifran vart syfte analyserat intervjuerna med utgangspunkt i vad personerna gav
uttryck for. Pa sa vis har vi lagt stor vikt vid varje persons enskilda erfarenheter. Genom att
lasa igenom alla intervjuerna grundligt har vi kunnat urskilja tre olika teman. De framtagna
temana bygger pa vissa likartade aspekter, som vi menar framkom i personernas
beskrivningar. Vi har letat efter likheter i vad personerna tar upp, samtidigt som vi har forsokt
urskilja olikheter i upplevelserna i detsamma. Givetvis har vara teman dven en stark koppling
till fragorna i var intervjuguide.

Metoddiskussion

Metodkvalitet

... ingen kommer idémassigt tomhant till en forskningsprocess.”

| samband med kvalitativa studier, sdésom denna, beror undersokningens kvalitet till stor del
pa forskarens egna metodologiska kunskaper, da denne i realiteten utgor ett matinstrument i
sig sjalv. Som forskare galler det framfor allt att vara medveten om de risker som finns med
kvalitativa metoder. Nérheten till objektet kan leda till att intervjupersonens egna fordomar
eller asikter paverkar svaren sa till vida att denne ger de svar han eller hon tror att forskaren
soker eller kanske onskar, den s& kallade intervjuareffekten.? Denna effekt har vi forsokt
undvika genom att dels beskriva vart syfte i valdigt breda termer i samband med var initiala
kontakt med de utvalda intervjupersonerna, dels genom att ha sa 6ppna fragor som mojligt
och i storsta mojliga man vanta ut intervjupersonen.

Vid intervjuundersokningar med ett relativt begrénsat urval finns enligt Svenning risken att
forskaren ser de i studien ingaende intervjupersonerna som allt for viktiga representanter for
verkligheten. Det begrénsade urvalet gor helt enkelt forskaren beroende av intervju-
personernas uttalanden och satter darmed oerhort stor tilltro till dessa. Risken att IP tanjer pa
sanningen ar enligt Svenning alltid néarvarande, och han podngterar vidare att om det
dessutom &r personer i ledande stéllning inom den organisation man besoker finns risken att
en PR-bild mélas upp under intervjuns gang.’

Enligt Holme och Solvang ar det viktigt att vi som forskare kan garantera intervjupersonerna
den konfidentialitet de eventuellt 6nskar. Att intervjupersonerna ar okénda for lasaren okar
sjalvklart riskerna att bilderna och resultaten som malas upp av saval intervjupersonerna som

1 Alvesson & Skéldberg (1994:23)
2 Trost (1993)
3 Svenning (1996)
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forskaren inte ar tillforlitliga. Detta kan dels bero pa att konfidentialiteten gor att intervju-
personen inte upplever sig behdva sta for sin asikt i efterhand. Dessutom &ar anonymiteten ett
problem da det galler uppsatsens giltighet eftersom dven forfattaren kan gémma sig bakom
intervjupersonernas anonymitet. Lasaren kan exempelvis aldrig ga tillbaka och kontrollera
vad kallan faktiskt sager. Detta begransas delvis av att intervjupersonerna blivit lovade att fa
se den fardiga studien vilket torde begransa eventuell "kreativ frihet” da forfattarna da kan
stallas till svars.®

Forutom att metoden som sadan har paverkat uppsatsen och dess kvalité &ar urvalet av
intervjupersoner av hogsta vikt nér det géller att bedéma uppsatsens giltighet. Nar en uppsats,
som i detta fall, framst fokuserar pa de subjektiva upplevelserna praglar individerna resultaten
i mycket stor utstrackning. Man kan da tycka att om det ar de subjektiva upplevelserna som ar
det viktiga sa behover man val inte reflektera 6ver vilken inverkan de i studien ingaende
personerna har pa uppsatsen? Vi anser dock att det finns all anledning att fundera 6ver vad
som hade hant om andra intervjupersoner hade representerats i studien. Kan det exempelvis
ha varit sa att de som har stor handlingsfrihet & de som anser sig ha mdjlighet att
overhuvudtaget stilla upp pa en relativt tidskravande intervju? Kan det ha funnits
intervjupersoner som enbart var med for att fa gora lite reklam for sin avdelning och darmed
har ldmnat en PR-bild av den art Svenning diskuterar? > Svar pd dessa fragor far vi inte i
denna studie, men skulle kunna ha natts genom nya intervjuer. Genom att reflektera dver
dessa fragor hoppas vi skapa ett mer professionellt forhallningssatt till resultaten.

Trots vaksamhet mot att stéalla ledande fragor under intervjun, kan det i vissa fall omedvetet
ha forekommit. Framforallt efter att flera intervjuer gjorts da dessa kan ha paverkat
intervjuarens  forforstaelse. Den enskilde intervjupersonens sinnestamning under
intervjutillfallet kan ocksa ha paverkat hur denne svarade pa fragorna. De intervjuade fick
forst i samband med intervjun veta exakt vad den skulle komma att handla om, detta for att
spontana och darigenom forhoppningsvis mer arliga svar 6nskades. Kanske hade resultatet
sett annorlunda ut om varje deltagare fatt en intervjuguide som forberedelse. Majligen skulle
da aven mer genomtéankta svar ha erhallits pa fragorna, men da ocksa kanske mer politiskt
korrekta”?

Avgransningar

Vi har valt att inte diskutera strukturella hinder sasom lagar, regler och forordningar. Detta for
att dessa amnen skulle forskjuta fokus fran den pedagogiska infallsvinkeln.

Studiens betydelse

| denna studie diskuterar vi om och hur férandringar som kommer uppifran i hierarkin
paverkar mellanchefers handlingsutrymme. Samtidigt sa vill vi lyfta fram vilka majligheter
det har funnits for delaktighet och hur kommunikationen har fungerat under denna foéréndring.
Vi upplever att dessa fragor kan diskuteras relativt oberoende av i vilken organisation man
befinner sig i. Saledes tror vi att denna studie, med handlingsutrymme i fokus, kan ha en
overforbarhet. Vi menar att tankesatten som presenteras kan appliceras pa organisationer som

1 Holme och Solvang (1997)
2 Svenning (1996)
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genomfort liknande organisationsférandringar. Samtidigt bor man inte stirra sig blind pa
denna Overforbarhet. Vi anser att oavsett vilken karaktar forandringen har, ar det viktigt att ta
tillvara pa de asikter och signaler som individer sander ut under en och efter en foérandring.
Vad kunde ha gjorts annorlunda?

Resultatredovisning och analys

Tematisering

Vi har efter transkribering och noga genomgang av texten kommit fram till tre teman, som
aterkommer i samtalet med vara intervjupersoner. Utifran dessa teman har vi sedan analyserat
intervjuerna och hér nedan valt ut relevanta delar av intervjuerna som speglar IP:s
resonemang. Vi har skapat foljande teman:

e Andrad syn pé savil individuella som organisatoriska uppgifter
e FOréndringen har skapat enhetlighet
e Information istéllet for kommunikation vid férandringen.

For att underlatta lasningen har vi gjort en del kosmetiska forandringar. Bland annat har vi dar
det behovts fortydligas satt parantes och kompletterat citatet med outtalade och
underforstadda ord. Vidare har vi valdigt restriktivt gjort om talsprak till skriftsprak.

For att kunna sarskilja intervjupersonerna at har vi gett dem foljande fingerade namn: Carola,
Kicki, Agneta och Anne-Frid.

Gemensam fOr de personer vi har intervjuat &r att samtliga var positiva till fordndringen innan
den tradde i kraft, dock insag de majligen inte hur grundlig forandringen skulle bli. Samtliga
sag ett behov av forandring dar en storre enhetlighet och effektivitet framfor allt efterfragades.
De ansag vidare att det framst var de sma kontoren som behévde en omstrukturering eftersom
de storre redan fungerade forhallandevis bra.

Samtidigt upplevde de att allt kanske inte borde ha forandrats samtidigt. Carola papekade till
exempel att den lokala forandringen i Skane kanske inte borde ha skett i samband med att
forstatligandet &gde rum, utan istéllet vantat med den lokala foéréandringen tills den storre
omorganiseringen hade satt sig. De ifragasatte dven delvis podngen med att fungerande rutiner
for postgang och vaktmaésteri ocksa skulle férandras.

Samtliga vill aven tillagga att forandringen &nnu inte ar fardig och att de brister som rader i

organisationen i dag férhoppningsvis &r atgardade inom en snar framtid.

Andrad syn pa saval individuella som organisatoriska uppgifter

Anne-Frid sammanfattar med foljande citat vad samtliga av vara intervjupersoner &r inne pa:

... resultat belénas, valdigt resultatfokus, mycket mer a@n det har varit tidigare... (idag ar det) stort
fokus pa kvalitet men &nda ar det resultat som syns i statistiken ... Innan var det inte den pressen, inte
samma fokus pa just resultaten.”
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Agneta uttrycker liknande tankegangar pa foljande vis:

”Jag har blivit lite tuffare och jag premierar mer dom som producerar... det har jag pd mig
uppifran.”

Samtliga talar om att Forsakringskassan har blivit mer resultatstyrd. Idag &r det mycket mer
fokus pa det kvantitativa an for nagra ar sedan. Man har gatt mot ett mer produktionstéankande
synsétt men i intervjun med Kicki framkommer en undran om inte denna férandring skett
oavsett forstatligandet eller inte.

Agneta anser vidare likt de andra att forandringen har lett till att andra beteenden idag belénas
och jamfér med hur organisationen sag ut tidigare.

Det har blivit ett tuffare klimat, jag ser att man kunde sitta pa de dar mindre kontoren, och inte vara
fullt presterande, man hade kanske hjalp av narmsta vaninnan. Sa nar det inte gick riktigt sa kunde
man be om hjalp. Den dar smaskaligheten &r borta, nu ar det samma som galler for alla. Och da ar
det manga som har trillat igenom. Det ar ett tuffare klimat. Vi har uppféljningsmojligheter som vi inte
hade forut. Da kan man se exakt hur manga man har avslutat. Lite farligt. Man kan géra saker som ar
viktiga men som inte syns i statistiken.”

| slutet av detta citat &r Agneta inne pa en intressant poang gallande kvalitet jamfort med
kvantitet.

Vi har mest instrument for att mata kvantitet, men kvaliteten ar inte sa tydlig. Det syns genom
overklagande... det dumma &r att den som &r vagad och provar nagonting nytt far flera
dverklagande... en feg handlaggare som ger pengar till fel personer — de syns inte.”

Carola anser ocksa att det ar svart att vardera utfort arbete. Hon talar om att organisationen
fokuserar pa kvantitativa resultat eftersom de ar betydligt lattare att mata. Detta leder till att
handlaggarna fokuserar i alltfor hog utstrackning pa produktion vilket enligt henne skapar
stress i organisationen.

Angaende hur Carolas handlingsutrymme har forandrats sedan omstruktureringen svarar hon:
’(Det har) paverkats valdigt mycket... man har blivit valdigt mycket en person som ska
utfora, se till att order uppifran blir verkstallda helt enkelt, tycker jag”

Agneta upplever ocksa att hennes arbetsuppgifter har forandrats.

”| dag maste jag fa det att rulla. Det finns behov av att jag ar ute och styr ratt sa mycket i
handlaggningen. Chefen som ar personalvardande kommer i andra hand i dag... Jag ska ha koll pa
produktionen, att folk &r pa plats... jag petar i scheman. For att fa folk att racka till. ”

Vidare berattar Agneta att hennes roll inte riktigt &r vad hon forvantade sig nar hon sokte den.
Vardagen préaglas mer av uppféljning, styrning, samtidigt som man ska vara personalledaren
som varnar om alla, ser alla, ringer de sjukskrivna, kombinerat med administrativa uppgifter.
Hennes roll har blivit mer av den reaktiva arten an den proaktiva hon hoppats pa. Ibland
kanner hon att hon knappt ’maktar med, knappt har kontroll™.

Tidigare ingick Agneta i en ledningsgrupp dar sektions- och kontorschefer traffades en gang i
veckan. D& gick de igenom allting som gallde kontoret, exempelvis budget, planerade
atgarder, etc. "Jag visste vad som var pa gang. Nu ar det ingenting sant. Man &r i princip
utanfor det.”
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Kicki upplever att arbetsuppgifter idag praglas mer av administration an hon férvantade sig
nar hon sokte tjansten. Detta tror hon beror pa att huvudkontoret tagit 6ver manga icke-
administrativa personaluppgifter som tidigare 1ag pa lokalt plan. De tjanster som tidigare
innefattade manga av de administrativa uppgifterna finns inte langre i organisationen vilket
har lett till att det har hamnat pa hennes bord. Denna utveckling ar hon inte lika glad Gver.
Kicki anser att det inte & hon som beharskar dessa uppgifter bést, och har forsokt tdnka ’vem
gor detta battre an jag?”. Géllande denna arbetsfordelning hoppas hon att det blir en
forandring.

Vidare anser Kicki att handldggarna under henne &r relativt autonoma, hon styr dver vad de
ska prestera men inte hur det ska utfoéras. Jag skulle inte behéva kunna nagonting om
forsakringar eftersom det finns specialister till det” sager hon apropd vad hennes
ledningsfunktion ar; att se till att de uppfyller resultaten. En konsekvens av handlaggarnas
sjalvstandighet och mellanchefernas 6kade administrativa uppgifter ar att de har fatt kritik i de
regelbundna medarbetarundersokningarna. Personalen har da ansett att de varit for lite synliga
i vardagen.

Kicki tyckte att en forandring behovdes, framfor allt gallande den skillnad som fanns mellan
sma och stora kontor dar forutsattningarna och mdjligheterna var sa skiftande. ’Som chef
hade man ansvar for ett valdigt brett omrade och det var valdigt svart.”

Anne-Frid upplever en viss lattnad i att man vet precis vad som forvéantas av en. Det dr en
patagligare struktur och det finns en tydlighet i vad man ska uppna jamfort med hur det var
innan. Man vet hur handl&dggarna ska jobba, vilka instrument som ska anvandas. Samtidigt
upplever hon att hon har valdigt lite pAverkan pa verksamheten, exempelvis resurser.

Hon beréattar vidare att &ven malstyrningen ar betydligt starkare efter forandringen. De hade
mal da ocksa men pa nagot sétt kunde man alltid som chef slingra sig ur det med en enklare
forklaring. Nu fungerar det inte sa langre, utan malen har tydliga deadlines som ska uppfyllas.
Om detta inte gors, ’ligger man risigt till”.

Agneta ar inne pa samma resonemang och menar att kraven uppifran fran saval
huvudkontoren som ldnskontoren har dkat. Budgeten hon fatt och forvantas uppfyllas, lamnar
inte mycket utrymme for "utsvavningar”. Hon kan darfor inte gora sa mycket mer an att prata
och forsoka motivera sina handlaggare.

Avslutningsvis upplever Anne-Frid det som att det inte riktigt finns en forstaelse fran
huvudkontoret att det faktiskt har skett en omorganisation, utan man fokuserar enbart pa

resultaten. ’Det ar mycket det dar med produktion. Vi pratar i de termerna, det ar sen
forstatligandet.”

Forandringen har skapat enhetlighet

Samtliga intervjupersoner menar att forandringen har uppnatt sitt mal och lett till mer enlighet
inom organisationen. Anne-Frid fortydligar hur det numera forhaller sig:

22



”Nu har vi gemensamma metoder, gemensamt forhallningssatt, gemensam arbetsmetod, det har vi
aldrig haft tidigare — utan det ar helt nytt. Och det &r mycket bra — oerhért befriande att man far ha
ett gemensamt satt att arbeta. Sa det kanns positivt.”

Carola forklarar hur det var tidigare:

”Det kunde se valdigt olika ut pa olika kontor om man sager sa — da var det upp till varje kontorschef
och ha hand om en budget och totalt ansvar for det kontoret. Det kunde vara sa att man hade véaldigt
mycket paverkningsmajligheter eller sa kunde det vara sa att man inte nagra alls. Det var valdigt
olika — och det var valdigt godtyckligt ocksa beroende pa kontorschefen sa kunde det bli mer eller
mindre bra.”

Kicki upplever det pa ett liknande satt och menar att forandringen behdvdes for att skapa en
jamn niva kontoren emellan. Hon anser att kvaliteten tidigare spretade valdigt mycket och att
det forst nu borjar hamna pa en mer enhetligniva. Kicki exemplifierar:

Vi har ett valdigt styrt regelverk. Det sager precis vad vi far och inte far géra. De senaste tio aren
har vi inte varit sa duktiga pa att folja det regelverket. Det blir vi battre pa nu. Manga tror att det har
blivit en regelférandring men det har det inte, nu féljer vi de regler som instiftades 1969

Carola upplever att betoningen pa att saker ska vara lika har sina for- och nackdelar. Det &r
bra och mer professionellt med gemensamma regler men risken &r att det blir valdigt styrt
med langa beslutsvéagar som foljd.

Idag, menar Agneta, talar process- och sektionscheferna med varandra men hon ké&nner sig
anda inte fullt delaktig. Mestadels upplever hon det som ganska behagligt, att de som é&r
exempelvis specialiserade pa budget och ekonomi skoter det, dock tillagger hon att hon kan
kénna lite saknad eftersom hon inte vet vad som ar pa gang.

De fyra pratar vidare om vilken gigantisk omorganisation som anda skett. Allt har vands upp
och ner och de allra flesta har fatt byta arbetsuppgifter, kamrater samt lokaler. Projektet har
tagit mycket kraft och energi. Nar flera kontor ska ga samman till ett, som ofta varit fallet, blir
det utdver andra fordndringar aven en kulturfordndring for personalen. Var och ett av
kontoren har haft sin kultur och ska nu hitta gemensamma metoder och forhallningssétt.

Likriktningen har &ven markts av gallande kompetensutvecklingen dar man nu har startat ett
kompetensforum for hela Sverige, dar man har verksamhet pa tre stéllen i landet. Aven har &r
malsattningen att na en storre likriktning aven om Agneta, Anne-Frid och Carola uppfattar det
som att det inte riktigt tagit fart an.

Anne-Frid pratar om att den nya tydligheten &ven speglas i organisationens ledning. Hon
upplever att det finns en vilja till férandring som inte riktigt fanns tidigare. En forklaring till
det skulle kunna vara:

... att var nye generaldirektor ar otroligt tydlig utat i media, som ocksa ger en trygghet och sékerhet
at en som chef. Att han &r tydlig med de vi ska jobba med, pd det har sattet, det &r
forsakringsmassighet vi ska jobba med ingen forsorjning. Det ar inga tveksamheter, innan sa var det
lite luddigt. Och var och en gjorde lite som man sjalv ville. Det tycker jag har varit oerhort positivt,
att man kan kanna det. Dar finns en inriktning och det ar den vi ska folja. Och det forenklare ju
mycket givetvis samtidigt som det ger storre krav”
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Information istéllet for kommunikation vid forandringen

Nagot som samtliga av vara intervjupersoner aterkommer till ar att de aldrig riktigt forstod
vilken stor forandring det var som skulle genomforas. Det talade &ven om att det var snarare
information som foranledde forandringen dn kommunikation. De fick alltsa del av besluten
men var sallan i en position att kunna paverka dem.

Agneta beréttar:

Vi blev lite utanfér nar forandringarna borjade ta fart. Sa vi skrev ett brev till var direktor och sen
fick vi ett méte dar vi hade méjlighet att séga till. Asikterna kom nog fram, men jag tror inte att det
forandrade for de var réatt sa sékra pa vad de vill ha. Och det var sa langt kommet.”

Agneta beréttar vidare hur det k&ndes innan fordndringen tradde i kraft:

Jag trivdes valdigt bra (pd min arbetsplats). Det stora kontoret fungerade. S& man fick jobba med
sina tankar att det ar bra for det lilla kontorets skull. Sen fick man s6ka om sin tjanst och jag var inte
sa gammal i gemet. Rackte jag till, skulle jag fa en tjanst? Det var bara dott, tyst... samtidigt skulle
jag stotta alla andra. Man fick peppa alla andra, samtidigt som man inte sjalv visste var jag skulle
hamna... Jag var pa natt fackmaéte dar jag horde att vissa ville bli av med cheferna. Det var inte sa kul
att hora.”

Carola minns dock att:

det alltid har fungerat valdigt bra tycker jag med information fran var gamla CK (centralkontor) och
via hogre cheferna — dar har man alltid fatt aterkoppling... Det kom information valdigt tidigt tyckte
jag och det var olika beroende pa vem man fick den av...”

Dock menar hon dven att det i vissa fall inte gavs tillrdckligt mycket information infor
omorganiseringen. | det skedet borjade personalen kdnna en viss oro, det var bland annat
oklart vilka tjanster som skulle utlysas. Skulle man fa stanna kvar pa sin ort eller skulle man
bli forflyttad?

Angaende informationsspridningen infér organisationsforandringen svarade Anne-Frid
foljande:

”Kunde varit battre, om man nu &r efterklok. Kunde varit battre forberett. Mycket kring
administration, kring rutiner... Jag tror det ar Iatt att sdga i efterhand, jag tror inte ens att man tankte
pa vilka konsekvenser det kunde fa. Det hade underléattat betydligt om man hade gjort det béattre.”

Kicki daremot delar inte riktigt de andras uppfattning om otillrdcklig kommunikation under
forandringen. Hon berattar att de inledningsvis hade samtal med all personal dar de fick
klargora sina onskemal, vad man kunde och inte kunde. Detta gjorde de for att kategorisera
vad personalen helst ville jobba med. Omradescheferna akte dven runt och presenterade sig
och besvarade fragor. Pa sa vis forsokte de skapa en dialog. Det fanns d&ven mojlighet att stélla
fragor pa intranatet och fa svar tillbaka. Dessa svar var tillgangliga for alla sa att eventuella
fragetecken kunde rattas ut. Angaende brister i forandringsarbetet sager Kicki dock:
’Nagonting jag inte tycker vi har gjort tillrackligt ar en uppféljning av hur det (féréandringen)
gick till. Den biten har vi inte fangat upp.”
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Agneta var likt Carola och Anne-Frid aldrig med under uppbyggnaden utan hjalpte bara till
under genomforandet. Allt skottes av davarande ledningen och Agneta, och de med liknande
befattning, var endast inbjudna vid nagot enstaka tillfalle: ”’jag kéande mig helt utanfér det, jag
satt bara och vantade pa order att séka om min tjanst. Man var inte delaktig”. Detta gjorde
att nar hon val blev tillsatt kdnde hon inte att hon hade en aning om vad som skulle handa.
Hon berattar vidare att hon under hela sommaren var jag valdigt frustrerad och upplevde det
som att hon hade ’noll koll, (och att) alla gnallde och klagade. Ett utav problemen var att
hon inte var saker varken pa sin egen eller sina 6verordnades roller och ansvarsomraden.

Anne-Frid upplever att hon har tappat lite av narheten till dem som bestdmmer och fick hon
onska skulle hon géarna uppna en battre dialog med dem som bestammer. En forklaring till
varfor resultaten inte gar att paverka i sa stor utstrackning och varfor det stundtals kan kénnas
frustrerande att inte uppna resultaten snabbt nog, kan delvis forklaras med Anne-Frids citat:

”Det ar en ratt sa lang vag innan det nar Stockholm. Jag far ga via min omradeschef som sitter i
lansledningen i Skane. Och sa sitter de i lansledningen och sa ska da direktdren ta med sig det upp till
produktionsdirektdrerna och sen ska de ge det till ledningsgrupper och vidare till hela huvudkontoret.
Och pa det sattet sa kanns det som att det &r svart att paverka... Att man inte blir lyssnad pa det séattet.
Sen vet inte jag vad det &r som gor att den kommunikationen inte fungerar™

Aven Kicki upplever att det finns ~en troghet i systemet”, vilket hon antar beror pa fler
beslutsled. Trots att de alla fyra har haft vissa invandningar i hur forandringen har utforts sa
tror alla att det kommer bli battre efter hand. Det tar tid innan bra kommunikationer upprattas.

Avslutande diskussion

Vart syfte var att ge en beskrivning av hur mellanchefernas handlingsutrymme har férandrats i
och med Forsakringskassans byte av huvudman. Aven om vart syfte inte var att soka generella
slutsatser, har vi i slutandan dnda kunnat se vissa likheter mellan individernas upplevelser.

Det ar svart for oss att uttala oss om chefernas objektiva handlingsutrymme, och det har heller
inte varit vart fokus under denna studie. Istallet har vi i storsta méjliga man koncentrerat oss
pa det subjektiva handlingsutrymmet.

Mellancheferna i var studie har som vi ser det inte haft nagon maéjlighet att, som Aronsson &
Berglind uttrycker det, forandra spelets regler”. De har tydliga krav pa sig uppifran och
trycket pa resultat ar stort. Istallet koncentrerar sig cheferna pa att “bemastra regler inom
situationen”, dar samtliga uttrycker att de pA manga satt fritt kan lagga upp sin dag.® Nar det
géller handlingsutrymme &r ofta upplevelsen central. Forskning visar till och med att det ofta
ar viktigare med den subjektiva medvetenhet dn de objektiva tidsresurser som star till
forfogande. Man hittar helt enkelt den tid som kravs inom befintliga ramar.’

Kicki som till exempel ar nagot missndjd med att ha en alltfor stor del personaladministration
pa sitt bord utgor nastan ett skolboksexempel pa hur man ska tanka for att utvidga sitt
handlingsutrymme: ’vem gor detta battre an jag?”’. Hon forsoker darigenom frilagga kraft
som kan laggas pa uppgifter hon tycker sig beharska béattre och uppskatta mer.

1 Aronsson & Berglind (1990)

2 Pedagogisk forskning i Sverige (2005)
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Anne-Frid saval som de dvriga intervjupersonerna beréattar att det idag &r en betydligt starkare
malstyrning. De deadlines och mal man tidigare kunde slingra sig ur gar det inte langre att
undvika pd samma sétt, kraven ar hogre. Detta tyder pa ett nagot minskat handlingsutrymme.

Vidare har tre av intervjupersonerna vid flertalet tillfallen papekat att de har haft liten
mojlighet att paverka organisationsforandringen. De beréttar att de har suttit med pa moten
men oftast har det handlat om att bli informerad snarare &n att kommunicera. Detta skulle
Ellstrom beteckna som att de har haft Iag utfallskontroll i denna fraga, det vill siga liten
mojlighet att paverka sin omgivning och utfallet av det egna handlandet.

Forandringen har inneburit att cheferna har kontroll éver farre ansvarsomraden an tidigare,
dar till exempel Agneta har lamnat budgetansvar till nagon som &r specialiserad pa det.
Samtidigt borde detta innebéara ett 6kat handlingsutrymme eftersom de far mer tid att dgna at
de arbetsuppgifter som de é&r tilldelade. Detta forutsétter dock att de ansvarsomraden de fatt ar
de som &r mest intresserad av och forhoppningsvis bast pa. Vilket i till exempel Agnetas fall
verkar stimma ganska bra medan Kicki upplever att hon har fatt en rad administrativa
uppgifter som gar ut 6ver de sysslor hon egentligen vill prioritera. Det &r dock svart att avgora
hur utfallet av forandringen kommer bli forran den helt och hallet har satt sig.

En forutsattning for att oka sitt handlingsutrymme &r att man som chef vagar slappa pa den
direkta kontrollen éver alla detaljer.> Samtliga chefer upplever i varierande grad att de &r
"nere och petar pa individer”. Detta &r enligt Sandberg & Targama typiska arbetsuppgifter for
en traditionell ledare med fokus pa att utforma, planera och verkstalla. Yukl menar att man
inte bor glomma av att ledarens uppgifter dven innebar att paverka, influera samt bygga
relationer. Vidare bor ledaren fokusera pa framtiden, agera proaktivt, och inte bara agera i
stunden, reaktivt. * Vi upplever att véra intervjupersoner inte har tid att vare sig agera
proaktivt i den utstrackning som de skulle 6nska samt inte ges tid for att utdva ett
forstaelsebaserat ledarskap. Kanske ar det dven sa att ett forstaelsebaserat ledarskap inte
uppmuntras i Forsakringskassans organisation eftersom fokus i sa hog utstrackning ligger pa
produktion.

Av de chefer vi pratade med var det bara Kicki som ansag sig ha en bra vetskap om sina
medarbetares kompetens. Detta ar dock en forutsattning for delegering och saledes ett utokat
handlingsutrymme, eftersom man férst da kan lagga kraft p& andra omréden. *

Forandringen har lett till att chefernas ansvarsomraden har blivit tydligare an tidigare. Detta
har skapat ordning och enhetlighet men troligen ocksa inneburit att mojligheten att ga utanfor
ens givna ramar minskat, vilket &r en forutsattning for "bemyndigande” enligt Appelbaum et
al. Ett annat kriterium fér empowerment &r att individerna vet vart organisationen ar pa vag.
Samtliga chefer forutom Kicki hade dock svart att forestalla sig vilka konsekvenser
forandringen skulle fa och vad det skulle innebar for organisationen. Empowerment verkar
alltsa inte existera i organisationen men forefaller heller inte vara efterstravansvart.

1 Ellstrém (1992)

2 Sandberg & Targama (1998)

3 Yukl (2002)

4 1bid.

5 Appelbaum, Hébert, Leroux (1999)
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Enligt Pihlgren och Svensson maste en organisationsférandring komma uppifran, underifran
och inifrdn samtidigt for att n& ett bra resultat.’ VAr uppfattning efter att ha pratat med
intervjupersonerna ar att Forsakringskassans forandring enbart kom uppifran, i princip fran
regeringsniva. Detta skulle kunna vara en forklaring till varfor manga problem har dykt upp.
Var tolkning av Pihlgren & Svenssons teori dr att experterna pa arbetet ar de som dagligen
utfor sysslorna. | hur stor utstrackning fick egentligen handldggarna och mellancheferna
paverka forandringen? Majligtvis hade inte allt i organisationen behdvts goras om i fall de pa
lagre nivaer fatt maojlighet att paverka. Kanske var det till exempel inte nodvandigt, vilket
framkom under intervjuerna, att helt géra om postrutinerna.

Agneta upplevde att hon inte k&nde sig delaktig i férandringen, att mycket redan var bestamt
och att hon mest vintade pa vad som skulle handa. En hierarkisk organisation, som
Forsakringskassan enligt oss ar, tenderar enligt Hultman att bli extra hierarkisk under en
forandring, vilket i forlangningen innebdr att de anstéllda betraktas som passiva.? Mé&hénda
var det inte underligt att delar av personalen kande sig forbigangna och osékra pa vad
forandringen skulle innebara. Forskning tyder pa att framgangsrika forandringar oftast borjar
med just delaktighet som instrument.?

Det ar bra om medlemmarna i en organisation har en nagorlunda gemensam uppfattning om
hur arbetet ska utféras och en forstaelse for mél och visioner.* Detta &r ndgot som vi anser att
Forsakringskassan har lyckats med, baserat pa vara intervjuer. Samtliga intervjupersoner
menar att forandringen har lett till mer enlighet inom organisationen. De har numera gemen-
samt forhallningssatt och gemensamma arbetsmetoder. De talar alla om att det nu finns en
enhetlighet som inte funnits tidigare och till exempel Anne-Frid talar om hur skont det &r att
generaldirektéren gor tydliga uttalanden.

| Watzlawicks forsta kommunikationsaxiom ryms citatet ”Det &r inte mojligt att inte
kommunicera” >, vilket vi tycker stimmer 6verens med ledningens satt att kommunicera med
sin personal, och da framfor allt mellancheferna. Saval Carola som Agneta och Anne-Frid
anser att kommunikationen har brustit under foérdndringen. Men precis som citatet ovan
indikerar sa kan man genom att inte sdga nagot anda signalera ett budskap. | detta fall har
ledningen genom att mest informera gett signaler om att personalens asikter kanske inte ar sa
intressanta. Vi upplever det som att de mdten som foretogs mest var en symbolisk handling
och att ”det mesta anda var bestamt”.

Vi uppfattar det som att den horisontella kommunikationen, den mellanchefer emellan,
fungerar val. Detta ar enligt Yukl véldigt betydelsefullt eftersom mellanchefer ofta kommer i
klam mellan pa patryckningarna nedifran och uppifran.®

Vi anser att Forsakringskassan den senaste tiden haft stort fokus pa rutinisering och ett
produktionssynsétt pa arbete. Detta stimmer val dverens med Ellstroms begrepp utforandets
logik, dar man premierar standardisering och stark arbetsfordelning. Positivt med att vélja

1 Paldanius (1999)

2 Paldanius (1999)

3 Ibid.

4 Sandberg & Targama (1998) & Heide, Johansson & Simonsson (2005)
5 Engquist (2002: 46)

6 Yukl (2002)
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denna vag &r att man efter effektivisering kan skapa utrymme for kreativa uppgifter.® Vi
upplever dock att den eventuella tidsbesparing som det nya produktionstankandet inneburit
inte lagts pa kreativa uppgifter, utan snarare banat vagen for att kunna ta en storre
arbetsborda. Aven om detta framst galler handldggarna har detta paverkat mellancheferna.
Mojligtvis skulle en battre balans mellan utvecklingens och utforandets logik skapa ett saval
battre arbetsklimat for chefer och pa sikt en béttre organisation.

Enligt Heide et al. har kommunikationen olika funktioner i ett férandringsarbete.? Vi
uppfattade det som att nar det galler att skapa delaktighet och engagemang sa har
mellancheferna haft ett forhallandevis stort engagemang och en positiv syn pa forandring i
stort, dock har delaktigheten brustit i vissa fall. Nar det géller att forhindra ryktesspridning, ar
det svart att saga nagot om, men saval Carola som Agneta pratar om att rykten angaende en
forestaende forandring borjade florera redan nar den nye direktéren tillsattes. Som vi upplever
det har Forsdkringskassan inte skapat en tillrackligt demokratisk férandringsprocess, da alla
utom Kicki upplevde att de inte haft mojlighet att paverka forandringen i tillrackligt stor grad.
Gallande funktionen att minska oro och stress, upplevde samtliga intervjupersoner att
orolighet férekom. Fragan ar dock om man nagonsin kan ge sa mycket information sa att oro
infor en forandring forsvinner. Agneta papekade till och med att det vid vissa tillfallen gavs
for mycket information pa samma gang.

Forfattarnas tva sista punkter gallande kommunikationens funktioner handlar om att 6vertyga
personalen om forandringens fordelaktighet samt att infora ett nytt sprak for att beskriva den
nya organisationen. Dessa tva punkter tycker vi att Forsékringskassan har uppfyllt pa ett
mycket bra sétt. Intervjupersonerna &r alla positiva géllande férandringen, dess nédvéandighet
och att de har anammat ett nytt organisatoriskt sprak rader det inga tvivel om, da de uttrycker
sig i liknade termer.

Avslutningsvis har vi fatt uppfattningen om att ledningen inte riktigt har forstaelse for att det
har skett en omfattande forandring.® Det &r viktigt att det ges tid efter en forandring och att
man inte raknar med att vara fullpresterande fran dag ett. Vi tycker oss se det tdlamod, som
ledningen forefaller sakna, hos mellancheferna.

Egna reflektioner

Vi har markt att det rader en attitydskillnad mellan de chefer som verkar i storre kontra
mindre stader. Kontoren i de storre staderna har haft en rad strukturella forutsattningar som
har hjalpt forandringen pa traven. Exempelvis har de haft tillgang till tillrackligt stora lokaler,
for att fa alla att rymmas pa ett stélle, och hade redan innan forandringen inleddes paborjat en
specialisering bland personalen. Cheferna fran storre stader &r i var undersokning mer positiva
till forandringen. Detta kan grunda sig pa att de har kommit langre i férandringsprocessen och
darmed eventuellt sett fler positiva aspekter. Eftersom de stdrre kontoren redan tidigare haft
en storre specialisering och stérre krav, enligt intervjupersonerna, blev inte férandringen lika
tumultartad som fér de mindre kontoren. Till exempel Agneta anser att férandringen i hog
utstrackning gjordes for de sma kontorens skull.

1 Ellstrém (1992)
2 Heide, Johansson & Simonsson (2005)
3 Sandberg & Targama (1998)
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Vi anser att vara intervjupersoner bor satta sig ner och analysera sitt saval objektiva som
subjektiva handlingsutrymme och se om de kan utvidga det. De bor vidare koncentrera sig pa
att arbeta med uppgifter de uppskattar och ar bra pa och i stérsta mojliga man delegera det
andra.

Vi uppfattar det som att Forsdkringskassan inte &r intresserade av “bemyndigande”. Nu
behdver ju inte empowerment vara nagot sjalvuppfyllande men kanske kan man fraga sig; vill
man vara nere och “’styra, peta pa individer”? Om sa inte &r fallet, utan de vill formedla
fortroende till sina underordnade, ar de troligen pa vag at fel hall. Enligt forskning ar det dock
valdigt svart for individer som inte sjalva blivit “bemyndigade” att géra detsamma &t andra.*
Om det finns intresse av empowerment inom organisationen maste mellancheferna forst bli
"bemyndigade” innan de kan gora detsamma at nadgon annan.

Avslutningsvis, for att aterknyta till uppsatsens syfte, anser vi att chefernas handlingsutrymme
forandrats, ibland till sémre och ibland till det béattre. Vid en forandring &r det betydelsefullt
att personalen marker att det skett en utveckling och da inte bara genom andrade fysiska
forutsattningar. Det viktiga ar dock att om handlingsutrymmet forandras maste personalen bli
medvetna om det, det far inte ske i det fordolda. Det forandrade handlingsutrymme maste i sa
fall bli tydligt och synligt for cheferna.

Metoddiskussion

Vi har gjort en under- och efterstudie utan att vara narvarande under forandring. Sa har i
efterhand kan vi konstatera att den information vi har fatt fram ar intressant men kan kannas
nagot godtycklig beroende pa vad intervjupersonen minns och vill minnas.

Ett bra val vi gjorde var att ndr intervjun var fardig lat vi intervjupersonerna sammanfatta, ge
kommentarer och synpunkter pa det som hade diskuterats. Utifran denna information kom
mycket intressanta infallsvinklar fram och samtidigt gavs intervjupersonen mojligheten att ga
utanfor var intervjuguide.

Var relativa ovana som intervjuare gjorde att det var en stor skillnad pa forsta och den sista
intervjun, dar den sista intervjun flot pa betydligt battre men kanske ocksa blev nagot ledande.

Studiens begransningar och forslag till vidare studier

Vi vill papeka att var studie ar ett utdrag ur verkligheten, inte hela verkligheten, och saledes
bor resultatet av undersdkningen ses i detta ljus.

Eftersom forandringen redan &gt rum hade vi ingen mdjlighet att intervjua dem innan den
skedde. Vi forlitade oss pa att de skulle minnas hur deras situation var under forandringen.
Dérfor hade det varit intressant med en studie dar data hade samlats in fore, under och efter
organisationsforandringen.

Vi kan inte garantera att vart resultat forhaller sig likadant pa andra kontor i Skane eller resten
av Sverige. Vi kan heller inte med sékerhet sdaga hur Overforbarheten &r till andra

1 Appelbaum, Hébert, Leroux (1999)
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organisationer. Ett forslag till vidare forskning skulle darfor kunna vara att granska en privat
organisation som genomfor en stor forandring och se till hur cheferna déar upplever sitt
handlingsutrymme. Paverkar det privata d&gandet personalens handlingsutrymme?

Som vi tidigare namnt hade det &ven varit intressant att genomféra en liknande undersékning
men med ett konsperspektiv. Har ett visst kon gagnats av forandringen eller har den skett pa
lika villkor?
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Bilaga - Intervjuguide

Bdrja med att presentera oss och informera IP om syftet med uppsatsen samt forklara
upplégget.

Forklara handlingsutrymme (”Individens mojligheter att genom egna handlingar medvetet
kontrollera (i betydelsen paverka eller styra) omgivningen, och darmed forverkliga sina mal™)
och andra eventuella begrepp.

Forsdkra oss om att IP har berorts av férandringen.

Poangtera att intervjumaterialet kommer att behandlas konfidentiellt. Intervjun kan ta cirka en
timme (eller vad vi nu tror) och undersék om det gar bra att banda samtalet for att underlatta
bearbetningen.

Bakgrundsfragor — (Intervjupersonens alder — kdn)
Utbildningsbakgrund, vad har du for utbildning?
Hur lange har du varit pa FK, nar anstalldes du?

Vilka arbetsuppgifter har du, vad &r din titel?
Ansvarsomraden? Har du en arbetsledande position?

Handlingsutrymme

Tolkningsutrymme.

Vilken mgjlighet har du att bestdmma vad som ska goras?

- Gallande :

dig sjalv, uppgiftsorienterat? Mer konkret, vad ska jag gbra idag?
dig sjalv, malorienterat? Langsiktiga mal?

Over enskilda individer?

med kollektivet/organisationen?

Hur det ska goras?

- ingar du i sjalvstyrande grupper?
- &r det sjalvstyrande ensamarbete?
- enligt gemensamma normer?

- ndgon annan bestammer?

Handlingsutrymme och férandringens inverkan

Det egna handlingsutrymmet; hur har det paverkats av forandringen? (mycket, lite, roligt,
krdvande..)

Handlingsutrymmets ramar, hur har de paverkats?

- befogenheternas avgransningar
- vad anses bra/daligt, vilka beteenden bel6nas da/nu
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Hur har dessa ramar paverkat din arbetssituation? (lattare, svarare..)
Hur ar dina mojligheter att paverka ditt handlingsutrymme, hur var de tidigare?
Allmént
Vad &r anledningen, som du uppfattar det, till omorganisationen som skett inom FK i Skane?
Ansdg du att det behévdes en foréndring?
Ar forandring nagot som engagerar dig?
Hur fick du reda pa att det skulle ske en omorganisation?
Upplevde du att det gavs tillrackligt med information infér omorganisationen?

Anser du att du fick tillfalle att komma med ideer och forslag?
Hur kandes det innan forandringen tradde i kraft?

Avslutningsvis

IP ges mojlighet att sammanfatta och/eller tillagga kring det vi diskuterat. Nagot IP vill fraga
eller prata om?

Fraga om det r ok att vi kontaktar dom i efterhand om nagon fraga skulle dyka upp.
Vill IP ta del av det fardiga resultatet?

Tacka for intervjun, paminn om att allt kommer behandlas konfidentiellt.
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