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Abstract

En osiiker eller ritt(s)séiker organisation?
En hypotesprovande idealtypsanalys om grdsrotsbyrdkraternas handlingsfrihet
inom Arbetsmarknadsverket

Ever since Lipsky wrote about street-level bureaucrats in 1980 the main belief has
been that certain characteristics of their jobs make it exceptionally difficult to
severely reduce their discretion. However, discretion comes at a price and if public
servants abuse their power the legitimacy of government is at risk and ultimately
even the democracy.

This thesis address this question by analysing the Swedish employment service
which in the beginning of 2001 started a project called “Af Sverige” trying to
improve internal rule of law. By comparing two local and fairly equal jobcentres and
how the street-level bureaucrats within use their discretion, I seek to find support for
my hypotheses that organizing local jobcentres according to the principles of machine
bureaucracy plays a significant part in reducing discretion.

My findings show that a jobcentre characterised by strict rules, few units, good
communications and a forthright manager who delegates formal power to the
employees results in a stricter and more uniform application of regulations among the
street-level bureaucrats. My conclusion is therefore unambiguous. Organization plays
a vital part in reducing discretion as well as it constitutes a key factor in shaping
street-level bureaucrats into the kind of public servants that act according to rule of
law and thereby strengthening legitimacy of government and democracy.

Keywords:  Street-level bureaucrats, discretion, most similar system design,
organization, rule of law
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1 Inledning

”[V]i ror oss mot en framtida arbetsmarknad med brist pa bade arbetskraft och
kompetens” (Fempunktsprogrammet 2003:3). Mot denna bakgrund startade
Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) ar 2001 ett internt fordndringsarbete som kallades
Fempunktsprogrammet — ett langsiktigt utvecklings- och fordndringsarbete for hela
Arbetsmarknadsverket (AMYV). Fordndringsarbetet gick under parollen Af Sverige
och resulterade i ett styrdokument vars innehéll berdrde alla inom AMV men som
framst var riktat till anstéllda pa Arbetsformedlingen. Dokumentet beskriver att méalet
for det interna fOrdndringsarbetet var att utveckla en statlig rikstdckande
arbetsformedling som kénnetecknas av enhetlighet, réttssdkerhet och effektivitet
(Styrdokument 2003:8).

Att AMS inledde detta fordndringsarbete ar 2001 kan sannolikt forklaras av att ett
flertal unders6kningar pavisat att arbetsformedlarna tillimpande arbetsloshets-
forsdkringen mycket varierande och otillfredsstillande ur réttsdkerhetssynpunkt
(Prop. 99/00:139, s.28, Lundin 2004:42ff, RiR 2004:8, Statskontoret 2004:41). Da
dessa resultat gick stick i stiv med de forvaltningsdemokratiska principerna om
opartiskhet och likabehandling infor lagen var de ur ett demokratiskt perspektiv i
allra hogsta grad orovickande” (Schierenbeck 2003a:20, 215, jmf Mitchell 1999:28 i
Carrington 2005:141).

Vad lag da, enligt den tidigare forskningen, till grund for dessa brister i
myndighetsutdvandet'? En del av forklaringen ligger i att det inte finns ndgon enkel
16sning pé att balansera en a ena sidan neutral och rattssdker hantering med en 4 andra
sidan effektiv och behovsprévad bedomning av de arbetssokande (Bendz 2003:77,
Schierenbeck 2003a:27, 30). Tjansteménnens arbetsuppgifter kraver ett visst matt av
handlingsfrihet for att de ska kunna utforas effektivt. Men ju storre denna frihet dr
desto svérare blir det att styra och kontrollera hur arbetet i realiteten bedrivs. Om
handlingsfriheten sedan missbrukas dventyras vélfardens legitimitet d& dess stod vilar
pa att den ska fordela de samhilliga resurserna rittvist (Schierenbeck 2003a:22, 27,
Kumlin — Rothstein 2003:166f, Blijswijk et.al. 2004:720, Lipsky 1980:15).

I denna uppsats avser jag testa en annan forklaring till varfor regelverket tillimpas
olika, ndmligen att det beror pd det sitt som den interna verksamheten organiseras.
Utifrén tva organisationsmodeller som betonar tva olika sétt att styra och kontrollera
arbetet; maskinbyrdkrati respektive professionell byrakrati, kommer jag att jamfora

! Med myndighetsutdvning menas: att “en forvaltningsmyndighet i egenskap av organ for det allminna
och med stdd av forfattning ensidigt meddelar beslut som fir bestimma réttsverkningar av positiv eller
negativ innebord for den enskilde” (Wennergren 2002:25, jmf AMS lathund 2003:5, Premfors et.al.
2003:101).



tva 1 manga avseenden lika arbetsformedlingskontor men vilka pad forhand kan antas
tillimpa regelverket olika. Avsikten ar att identifiera skillnader mellan kontoren for
att pa sa sitt finna forklaringar till de pavisade bristerna i myndighetsutovandet.

1.1 Amnesval

Arbetsformedlarnas arbetssétt gér dem till sé kallade gréasrotsbyrakrater da det i deras
dagliga kontakt med medborgarna ingér att gora situationsbeddmningar utan att deras
chef ar ndrvarande (jmf 1.4.2). I deras faktiska handlande dr det alltsa de som "i
praktiken bestimmer den offentliga politikens utformning" (Lipsky 1980:xii,
Johansson 1992:45, RiR 2004:12). Baserat pa en forskningsdversikt hidvdar jag att det
rader konsensus om att det dr omdjligt att totalt eliminera grisrotsbyrakraternas
handlingsfrihet (se bl.a. Lipsky 1980:15, Johansson 1992:56, Granér 2004:40, 50).

Handlingsfriheten finns men den kan brukas pa olika sitt:

”At best, street-level bureaucrats invent benign modes of mass processing that
more or less permit them to deal with the public fairly, appropriately, and
successfully. At worst, they give in to favoritism, stereotyping, and routinizing -

all of which serve private or agency purposes” (Lipsky 1980:xii).

Det blir séledes intressant att studera hur dessa grésrotsbyrakrater antingen formas till
den ena eller den andra typen. Speciellt d& Olsen konstaterar att “[t]oday, there are no
firm answers to these questions” (Olsen 2006:16, jmf Carrington 2005:151). Motivet
till mitt &mnesval grundar sig alltsd i att det saknas forskning inom detta omrdde och
att svar efterfragas pd “varfor verksamheter som verkar under ett och samma
regelverk och malséttningar, likartade ekonomiska villkor och med ofta 1 Ovrigt
likartade strukturella villkor lyckas olika med att uppfylla de mél som de stélls infor”
(Schierenbeck 2003a:218).

Amnet ir dven intressant att studera dd AMV utgor en grundliggande del i den
svenska vilfirden.” Manga ménniskor har daglig kontakt med Arbetsformedlingen
vilket betonar vikten av att dess myndighetsutovning sker pa ett legitimt sédtt. Om
handlingsfriheten anvénds felaktigt dventyras inte bara rittsédkerheten och fortroendet
for den statliga forvaltningen, utan &ven demokratin (Schierenbeck 2003a:215,
Kumlin —Rothsten 2003:166ff, Blijswijk et.al. 2004:720).

> 11974 ars regeringsform § 2 slis det fast att ett av de grundliggande malen for den offentliga
verksamheten sérskilt ska vara att “trygga rtten till arbete, bostad och utbildning samt att verka for
social omsorg och trygghet och for en god levnadsmilj6” (Fregert — Jonung 2003:394).



1.2 Syfte och fragestillningar

Denna uppsats syftar till att undersdka vad som formar grisrotsbyrékrater till att i s&
stor utstrackning som mojligt folja regelverket och varfor Af-kontor under likvérdiga
forhallanden dnda lyckas olika med att nd de uppstidllda malen om enhetlighet och
rattssdkerhet. FOr att nd detta syfte avser jag att utifrdn en idealtypsanalys (se kapitel
3) testa hypotesen att en organisation som kannetecknas av maskinbyrakrati medfor
ett mer strikt och enhetligt tillimpande av regelverket med den positiva foljden av
okad rittssékerhet. En organisation som kadnnetecknas av professionell byrdkrati leder
déremot till en mer varierande och mindre strikt tillimpning av regelverket med den
negativa konsekvensen att rattssdkerheten undermineras. Inom ramen for denna
hypotesprovande studie kommer jag dven att studera vilka huvudsakliga styr och
kontrollmetoder som anvindes under fOrédndringsarbetet som gick under
bendmningen Af Sverige och besvara foljande tre frgor:

1. Vilka huvudsakliga metoder anvdnds for att styra och kontrollera att
grasrotsbyrdkraterna  foljer  regelverket inom  respektive  kontor?

2. Finns det nagra skillnader i hur regelverket uppfattas av grisrotsbyrakraterna?

3. Vilket genomslag har dessa kontrollmekanismer haft i grasrotsbyrékraternas
tillimpning av det tillhandahéllna regelverket?

Min f6rhoppning ar att jag utifrdn svaren pd mina fragestdllningar ska kunna oka
kunskapen om hur vi kan vdrna de nddvindiga inslagen av grisrotsbyrakraternas
handlingsfrihet men samtidigt oka legitimiteten och minska godtycket inom statlig
myndighetsutovning.

1.3 Material och avgransningar

Mitt primdrmaterial bestar frimst av kvalitativa semistrukturerade intervjuer med tva
handldggare samt Af-chefen pé respektive kontor. Utover det tillkommer lagstiftning,
skrivelser, foreskrifter samt internt material frimst frdin AMS och Inspektionen for
arbetsloshetsforsakringen (IAF). For urvalet av arbetsformedlingskontoren anvéndes
KFAKTAO6’ och statistik frin AMS och IAF. Inledningsvis gjordes av praktiska skil
en avgriansning till Gotaland och for att finna tvé relativt lika stider begrdnsade jag
mig till kategorin ”Storre stider” efter Svenska Kommunforbundets

3 KFAKTAO06 bestér av samlad information om Sveriges kommuner och tillhandahalls av
statsveteskapliga institutionen vid Lunds universitet.



kommungruppsindelning. P4 sa sitt kunde jag gora ett strategiskt val bland 10 stider
med liknande folkméngd, titortsgrad, inv/km2 och néaringsstruktur (KFAKTAO06:53,
Jmf Esaiasson et.al. 2003:111). Att det till sist blev Véxjo och Kristianstad som
valdes berodde dven péa att det var hiar som respondenterna hade mojlighet att stélla
upp pé intervju.

Sekundarmaterialet utgors av tidigare forskning berdrande grésrotsbyrakrater i
allménhet och hur kontrollen av gréasrotsbyrakraterna tidigare fungerat inom AMV:s
verksamhet i1 synnerhet.

Uppsatsens tidsram spénner over dren 2001 till 2005, det vill sdga de aktuella aren
for AMV:s fordndringsarbete Af Sverige. For att fa nddvéandig kidnnedom om
forandringsarbetets innehall har en méngd textmaterial frain AMS granskats.

1.4 Begreppsdefinitioner

1.4.1 Byrakratisk organisation

Med en byrakratisk organisation avser jag en social struktur kdnnetecknad av en
knippe variabler, frimst hierarki, specialisering, kontroll och formalisering. Det ar
dock inte sdkert att dessa samvarierar. “En organisation kan t ex ha en mycket
centraliserad och toppstyrd hierarki utan att fordenskull vara sérskilt formaliserad
eller internt specialiserad” (Johansson 1992:35). Mitt studieobjekt dr den offentliga
forvaltningen som innefattar myndighetsutovning vilken sker i relationen mellan
klient och den byrakratiska organisationen. Marknadsstyrda organisationer kommer
darfor inte omfattas i min definition av en byrakratisk organisation d&ven om de kan
vara uppbyggda pa likartade sétt (Beetham i Johansson 1992:37).

1.4.2 Grisrotsbyrikrater

Avseende begreppet grdsrotsbyrdkrater anvander jag Lipskys definition. Enligt
honom é&r grésrotsbyrakrater framst offentligt anstdllda tjanstemdn “who interact
directly with citizens in the course of their jobbs, and who have substantial discretion
in the execution of their work™ (1980:3). Det dr genom dessa som medborgarna
kommer 1 direktkontakt med staten “and their actions are the policies provided by
government in important respects” (1980:xvi). Da arbetsformedlarnas arbete bade
priglas av myndighetsutdvning och  utférandet av  kvalificerade
situationsbedomningar &r det rimligt att definiera dem som grésrotsbyrékrater
(Lundin 2004:7, Styrdokumentet 2003:12, RiR 2004:12).



1.4.3 Handlingsfrihet

Med handlingsfrihet menar jag det utrymme som finns for personliga avgransningar
nédr grisrotsbyrakrater ska “gora individuella tillimpningar av generella regler och
direktiv”’ (Johansson 1992:44, Jmf Schierenbeck 2003a:27). I likhet med Lipsky
menar jag att grisrotsbyrdkratens arbetsuppgifter dr komplexa da de arbetar med
ménniskor och fOrutsdtts ta hdnsyn till individuella villkor. Ett visst méitt av
handlingsfrihet krévs saledes for att de ska kunna vara kénsliga for unika
omsténdigheter (Lipsky 1980:15).

For att bdttre kunna utnyttja begreppet handlingsfrihet i min analys har jag tagit
hjilp av en modifierad version av Lundquists modell. Fér att bestimma aktorens’
autonomi i relation till strukturella begrinsningar anvénder sig Lundquist av tva
dimensioner. Den ena dimensionen dr handlingsfrihet som innebdr 1 vilken
utstrickning som aktoren sjidlv kan bestdimma hur han ska hantera ett &drende
(Lundquist 1987:37ff, jmf Bendz 2003:79). Méngden handlingsfrihet bestims av
lagar och regler men dven normer som péaverkar aktorerna genom att upplysa om vad
som &r ritt och lampligt i en given situation (Johnson 2002:101f). Den andra
dimensionen &r aktorens kapacitet att agera vilket avser 1 hur hog grad aktoren har de
resurser som behovs for att uppné onskvért resultat (Lundquist 1987:37ff). Graden av
handlingsfrihet bestims sdledes av hur begrinsad handlingsfriheten dr samt vilka
faktiska mojligheter aktoren har att sjalv vélja hur hon vill agera.

1.5 Forandringsarbetet

I samband med AMV:s huvudsakliga fokus pa att behélla de arbetsldsa i arbetskraften
och undvika marginalisering under 1990-talet kom kvalitén pa hanteringen av
arbetsloshetsforsakringen att forsdmras (AMS 2003:2 jmf Johansson 1992:138).
Detta satte tydliga spar i verksamheten och skapade ett behov av att satsa mer kraft pa
kvalitet &n kvantitet inom arbetsmarknadspolitiken. Denna nya fokusering
konkretiserades av AMS 1 arbetet med Fempunktsprogrammet som inleddes 2001
(Styrdokument 2003:7, AMS 2003:2).

Malet med Af Sverige var att nd en rikstickande arbetsformedling priglad av
enhetlighet, rittsdkerhet och effektivitet” (Verksamhetsberittelse 2004:6, jmf AMS
2003:2). For att nd det ville AMS minimera handldggarnas handlingsfrihet, det vill
sdga deras mdjlighet att gora skilda tolkningar av regelverket, for att darigenom skapa
en mer rittssiker och enhetlig tillimpning av arbetsloshetsforsékringen (AMS
2003:20). Detta skulle ske genom en precisering av otydliga begrepp och metodstod,
huvudsakligen rorande vad som &r att betrakta som ett ldmpligt jobb, vad ett utvidgat

*Enligt Johnson kan aktdrer vara bade individer och kollektiv, i mitt fall &r det saledes
grasrotsbyrakraterna som ar aktdrerna (Johnson 2002:102 jmf Lundquist 1987).
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sokomrade innebar samt vad en individuell handlingsplan bor innehdlla. AMS ville
dven skérpa kraven pa handlaggarna sa att de i betydligt hogre utstrackning foljer upp
sokaktiviteten hos de arbetssokande. For att gora uppfoljningarna mer transparenta
ville man precisera arbetsordningen och se till att den gjordes skriftlig sa att den IT-
baserade  uppfoljningen  kunde anvindas  effektivt. Det  IT-baserade
uppfoljningssystemet syftade dven till att frigéra mer tid till handldggarna da tidsbrist
pavisats vara den huvudsakliga anledningen till brister i uppfoljningsarbetet (AMS
2003:1-20, jmf, Verksamhetsberittelse 2004:6f, Styrdokument 2003:8f, 13, 20,
Fempunktsprogrammet 2003:6).”

> For en beskrivning av organisationen inom AMYV, se bilaga 1 och 2.

11



2 Metodologi

Som metod for denna uppsats har jag valt att anvianda mig av most similar system
design som 1 korthet innebdr att skillnader kan forklaras med skillnader (Esaiasson
et.al. 2003:118, Denk 2002:42f).

Som forskare har jag ett i huvudsak positivistisk sitt att forhalla mig till vérlden
vilket innebdr att verkligheten existerar oberoende av min kunskap om den. Jag ar
medveten om att jag bdar med mig olika erfarenheter och forutfattade meningar som
kan ha paverkat mina slutsatser. For att bemoéta detta intersubjektivitetsproblem har
jag varit explicit med min metod. I detta kapitel avser jag ytterligare tydliggdra mitt
tillvigagingssétt for att 6ka forstaelsen for uppsatsens resultat (Lundquist 1993:53,
Esaiasson et.al. 2003:23). Det dr dock redan inledningsvis viktigt att podngtera att
jag, liksom tidigare rapporter som studerat AMV®, inte kan generalisera mina
slutsatser till alla 325 arbetsformedlingarna som finns i Sverige. Det har inte heller
varit min ambition. Daremot kommer mina resultat att kunna séttas i relation till
tidigare studier och pa sé sétt bredda och fordjupa den befintliga kunskapsbasen.

2.1 Most similar system design

Metodens grundldggande tanke dr att skillnader kan forklaras med skillnader.
Forutom i den beroende variabeln ska studieobjekten vara mycket lika. Desto mer
lika de &r desto storre blir mojligheterna att tillskriva identifierade skillnader som
potentiella forklaringar till variationen i den beroende variabeln (Denk 2002:42f,
Esaiasson et.al. 2003:110ff). Som jag beskrev i1 avsnitt 1.3 anvidnde jag mig av
KFAKTAO6 for att identifiera 10 stider med stora likheter. Darpd forsokte jag fa
kontakt med tva kontor som skiljde sig i den beroende variabeln, det vill sédga antalet
underrittelser om ifragasdttanden av arbetssokande som sdnts in till
arbetsloshetskassorna (se 2.2). Efter att valet av Vixjo och Kristianstad var gjort
borjade jag studera hur dessa stidder liknade varandra pd andra centrala faktorer och
fann att det fanns stora likheter.’

¢ Se Statskontoret 2004:21, RiR 2004:15f, 18, 25 samt Lundin 2004:19.
7 For en utgorligare redogorelse for dessa likheter, se bilaga 5.
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2.2 Antalet underrittelser insanda till A-kassan

Ifragasittandet av de arbetssokande ingér i arbetsformedlarens myndighetsutovande
uppgifter och ska utforas i enlighet med lag, forordning och foreskrifter om lampligt
arbete. Kortfattat innebér dessa att arbetsformedlaren ska ifragasitta den sokande nir
det finns skél att prova den sokandes ritt till ersdttning. Enligt IAF ar detta ett bra
matt pa hur strikt reglerna pa respektive kontor tillimpas dir hogre siffror visar pa ett
striktare tillimpade av regelverket.® Visserligen skriver IAF att en ligre siffra bade
kan visa pa att man ligger mindre vikt vid denna uppgift dn tidigare men ocksa att
man har lyckats battre med att klargora kraven for de arbetssokande. De hdvdar dock
att den huvudsakliga skillnaden mellan ldnen, som de kunnat pdvisa, beror péd att
arbetsformedlingarna prioriterar olika i fragor som ror kontrollfunktionen, till
exempel mingden och vilka krav som stélls pd de arbetssokande (IAF 2005:9, IAF
2006:7-9, 15).

I tabell 1 nedan, presenteras antalet underrittelser for respektive kontor. Till f6ljd
av att detta dr ett forhallandevis nytt matt finns det ingen tidigare statistik att tillga.
For att understryka essensen bakom most similar system design har jag dessutom valt
att presentera genomsnittet for antalet inskrivna arbetssokande pa de respektive
kontoren, se tabell 2, 3 och 4.

Tabell 1. Antal underrittelser samt genomsnittligt antal underriittelser per manad.

2003 2004 2005
Af-kontor Antal Genomsnitt Antal  Genomsnitt Antal Genomsnitt
Kristianstad 45 3,75 54 4,50 54 4,50
Vaxjo 15 1,25 27 2,25 58 4,83

Kalla: Goran Selin, AMS Statistikenhet 2006-06-16. Uppgifterna ar rensade fran dubbletter

Siffrorna i tabell 1 bor inte tolkas utan att sittas i relation till antalet inskrivna
arbetslosa pa de respektive kontoren. Tabellerna pa nista sida visar att skillnaderna ar
marginella och relativt konstanta. Med tanke pé att kontoren dessutom har nést intill
samma antal anstillda’ bedémer jag arbetsforhéllandena som jamfSrbara. Det ér alltsd
rimligt att anta att skillnaderna i antalet insédnda underréttelser till A-kassan kan
hérledas till skillnader i den interna organisationen.

¥ Ifragasittanden anvinds dven av Riksrevisionen som en indikator pé i vilken utstrickning som
Arbetsformedlingen stiller krav pa den arbetssokande (RiR 2004:32).
° Vid intervjutillfillet hade Vixjoé 58 anstillda och Kristianstad 55.
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Tabell 2 Antal inskrivna arbetssokande, genomsnitt per manad, 2003

Medlem i kassa Medl i ALFAkassan Ej medlem i kassa

Samtliga  dérav Samtliga  dérav Samtliga  dérav
Af-kontor ; . . ; . . ; . .
inskrivna  arbetslésa inskrivna arbetslésa inskrivna  arbetsl6sa
Kristianstad 3451 1354 449 228 683 256
Vaxjo 3516 1214 511 237 1022 309

Killa: Lena Stoltz, AMS Statistikenhet 2006-06-05.

Tabell 3 Antal inskrivna arbetssokande, genomsnitt per manad, 2004

Medlem i kassa Medl i ALFAkassan Ej medlem i kassa

Af-kontor Samtliga  dérav Samtliga  dérav Samtliga  dérav
inskrivna  arbetslésa inskrivna arbetslésa inskrivna  arbetslésa

Kristianstad 3747 1517 562 272 706 287

Vaxjo 3717 1402 626 280 962 332

Killa: Lena Stoltz, AMS Statistikenhet 2006-04-27.

Tabell 4 Antal inskrivna arbetssokande, genomsnitt per manad, 2005

Medlem i kassa Medl i ALFAkassan Ej medlem i kassa

Af-kontor Samtliga  dérav Samtliga  dérav Samtliga  dérav
inskrivna  arbetslésa inskrivna arbetslbsa inskrivna  arbetslésa

Kristianstad 4215 1788 703 359 949 424

Véxjo 3757 1360 720 336 994 362

Kalla: Lena Stoltz, AMS Statistikenhet 2006-04-27.

2.3 Intervjuerna

Summa
Samtliga  dérav
inskrivna  arbetslésa

4 583 1838
5049 1760

Summa
Samtliga  dérav
inskrivna  arbetslésa

5015 2077
5 306 2013

Summa
Samtliga  dérav
inskrivna  arbetslésa

5 866 2571
5470 2058

Mitt val att basera studiens huvudsakliga material pa kvalitativa intervjuer grundas i
att denna metod rekommenderas nér outforskade omraden ska studeras (Esaiasson
et.al. 2003:280f, jmf Yin 1989:23). Dessutom gav de mig en djupare forstaelse och en
battre helhetsbild av mitt problemkomplex vilket jag knappast kunnat fa pd nagot

annat sétt (Holme — Solvang 1997:14, 101).

Intervjuerna ar av semistrukturerad karaktir (Alvesson — Deetz 2000:215) vilket
innebdr att jag utifrdn det skriftliga bakgrundsmaterialet i allménhet och mitt
teorietiska ramverk i synnerhet skapade en manual med Oppna fridgor som fungerat
som en handledning (Kvale 1996:129f).'° P4 s& vis har jag kunnat undgé en for stark
styrning och kan utgd ifrdn att intervjumaterialet ar ett resultat av respondenternas
egna uppfattningar, erfarenheter och kunskap (Holme — Solvang 1997:100¢).

Urvalet av respondenter skedde via chefen pa respektive Af-kontor. Via telefon
och e-post klargjorde jag studiens syfte och undersokningens uppliagg. Jag var dven
tydlig med att deltagande 1 studien var frivilligt och att de respondenter som stillde
upp fick mojligheten att vara anonyma (Kvale 1997:107ff). For att f4 en bredare

' Studiens intervjuguider terfinns i bilaga 3 och 4.
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representation framforde jag onskemdl om att fa intervjua respondenter med olika
langa anstillningstider, dock minst 5 &r, och med skilda bakgrunder da det okar
sannolikheten for olika perspektiv hos respondenterna (Sundstrom 2003:45). Dessa
krav anser jag att bada cheferna tillgodosett.

Samtliga intervjuer genomfordes enskilt. D& nagra av arbetsféormedlarna onskade
vara anonyma skrivs inga namn eller specifika &mbeten ut for nagon av de fyra
arbetsformedlarna. Istéllet presenteras respondenterna 1 Kristianstad for K1
respektive K2 och respondenterna i Vaxjo presenteras som V3 respektive V4. Av de
sex personer som intervjuades var fem kvinnor och en var man.""

2.4 Kallkritik

All kunskapsutveckling sker “utifrdn en viss uppséttning vérderingar” (Holme —
Solvang 1997:33). For att oka trovdrdigheten och minska inflytandet av min egen
forforstaelse har jag darfor varit dppen med mitt tillvigagéngssitt och anvint mig av
ett sa omfattande material som uppsatsens ramar gett utrymme for.

Ett viktigt 6vervigande ar slutligen om uppsatsen har tillforlitlig validitet? Pa den
frdgan kan jag svara ja. Validiteten &r god da jag utgatt ifran en teori som véglett mig
i valet av centrala aspekter att studera (Esaiasson et.al 2003:113). Det finns dock en
osédkerhet i1 denna studie sévél som i alla enkét- och intervjubaserade undersokningar,
namligen att det aldrig sidkert gar att veta om respondenternas svar och uppfattningar
verkligen foljs av en handling. Det jag kan gora ar att friga ménniskor och sa ldnge
jag anser att studieobjektet dr intressant far jag som alla andra, leva med den
osdkerheten (Jmf Schierenbeck 2003a:60).

' Att majoriteten av de intervjuade ér kvinnor har att géra med att kvinnor dr dverrepresenterade inom
AMV (Schierenbeck 2003a:67).
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3 Teorin — idealtyperna

Av stor betydelse for mitt val av idealtyper var tidigare forskningsresultat vilka
pavisat att den flexibla regeltillimpningen bland grasrotsbyrékrater hor samman med
den interna organiseringen och forutséttningarna for organisationskontroll (Johansson
1992:130, 1371, Schierenbeck 2003b:114f).

Det mest intressanta resultatet ar Bybergs avhandling om grisrotsbyrakraters
handlingsfrihet inom socialtjdansten. Hon visar att alla grisrotsbyrakratier inte
nodvéndigtvis behdver priaglas av stor handlingsfrihet. Trots tjdnstemdnnens
komplicerade arbetsuppgifter kan sdledes handlingsfriheten begrinsas vilket sker
genom en hierarkisk uppbyggd organisation liknande den Weberianska legal-
byrakratiska modellen (Byberg 2002:175, 230, Weber 1964:328, 340 jmf Huber —
Shipan 2002:44). Detta motséger den radande uppfattningen att handlingsfriheten, till
foljd av arbetsuppgifternas komplexa natur, i stort sétt d&r oundviklig och att ledningen
maste forlita sig péd tjanstemédnnens kompetens som huvudsakligt styrningsredskap
(Lipsky 1980:15f, Rothstein 2001:68, Jacobsen — Thorsvik 2002:181).

Organisationsteoretikern Mintzberg har, i sina studier av hur organisationer
fungerar i realiteten, formulerat ett snarlikt dvergripande resonemang som det jag
beskrivit ovan. Han konstaterar att det har utvecklats tv olika former av byrakratiska
organisationer: maskin- respektive professionell byrékrati. Den huvudsakliga
skillnaden mellan dessa &r att den tidigare kidnnetecknas av regler och rutiner for att
styra och kontrollera verksamheten medan den senare forlitar sig pa de anstélldas
kompetens (Byberg 2002:91f).

I detta kapitel presenteras Mintzbergs tvd organisationsmodeller parallellt med
ytterligare en kompletterande forklaringsfaktor, nimligen ledarskap. Det ér viktigt att
poédngtera att dessa modeller ska ses som dndpunkterna pa en linje. Detta innebér att
Af-kontoren kommer kategoriseras som mer eller minde hierarkiska, mer eller mindre
centraliserade etc. langs med en horisontell skala.

3.1 Centralisering eller decentralisering?

Centralisering beskriver Mintzberg som den sndvaste formen av organisering inom en
byréakrati. Detta innebdr att “’beslutsmakten ligger i hdnderna pd en eller ett fatal
personer 1 hierarkiskt uppbyggda strukturer” (Scott i Byberg 2002:90). Nér
beslutsmakten istillet dr fordelad mellan ménga anstéllda i en mer platt organisation
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betecknas de som decentraliserade. Mintzberg menar dock att kontroll 6ver
grasrotsbyrakraterna inte nodvandigtvis behover innebéra centralisering utan skiljer
istéllet mellan begreppen vertikal decentralisering och horisontell decentralisering.
Vertikal decentralisering innebér att det sker ett formellt delegerande av makt och
kontroll och att chefer pa ldgre nivéer i organisationen dirmed far 6kad beslutsmakt.
Det centrala dr att den delegerade makten ar avgransad till sin omfattning vilket gor
att ledningen kan behélla viss kontroll 6ver verksamheten. Med begreppet horisontell
decentralisering menar Mintzberg déremot att tjinstemén, som inte formellt sett fatt
makt att styra och kontrollera arbetet, anda ldmnas utrymme att gora det. Till f6ljd av
detta minskar ledningens mdjlighet till inflytande 6ver gréasrotsbyrikraterna (Byberg
2002:90). Medan den professionella byrakratin bade innehdller vertikal och
horisontell decentralisering kénnetecknas maskinbyrékratin framst av vertikal
decentralisering.

3.2 Specialisering och kommunikationsmojligheter

Mintzberg menar att specialiseringen av arbetsuppgifter utgér basen f{or
arbetsgruppsindelning inom organisationer och talar om tre sdtt pa vilket denna
specialisering kan goras. Den forsta &r horisontell specialisering som innebér att
tjinstemdnnen inom organisationen har sin speciella arbetsuppgift som de forvintas
16sa pé ett sdrskilt sitt. De arbetar tillsammans med andra men utan att veta sa mycket
om vad kollegorna gor. Den andra ar vertikal specialisering vilket innebér att
utforandet av arbetet skiljs frdn hur det administreras. Hur olika arbetsuppgifter ska
utforas bestdms sdledes i hog grad uppifran. Den tredje formen av specialisering &r
utvidgad specialisering som innebér att arbetsuppgifterna dr bestimda. Diaremot ges
tjdnstemdnnen utrymme att paverka ndr och i vilken ordning vissa uppgifter ska
utforas (Byberg 2002:85). Medan maskinbyrakratin kdnnetecknas av bade horisontell
och vertikal specialisering utmérks den professionella byrakratin i forsta hand av
utvidgad specialisering (Byberg 2002:93).

For att kunna mota den fordnderliga omgivningen som kinnetecknar AMV:s
verksamhet (AMS 2003:2) maste offentliga servicemyndigheter vara bade flexibla
och hierarkiska (Byberg 2002:239, Schierenbeck 2003a:217f). For att de olika
delarna inom organisationen ska kunna fungera i harmoni tillsammans krévs darfor
goda kommunikationsmdjligheter mellan de olika arbetslagen. Vikten av detta dkar ju
fler arbetsenheter det finns d& det medfér storre svarigheter att nd ut med
informationen till alla. Utan goda kommunikationsmojligheter blir de olika enheterna
16st kopplade till varandra vilket kan forsvdra mojligheten till forutsdgbarhet inom
organisationen dd en fordndring i en av enheterna inte med nddvéndighet leder till
fordndring 1 de ovriga (Weick i Byberg 2002:89). Inom den professionella byrakratin
ses losa kopplingar som en forutséttning for att organisationen ska kunna fungera
flexibelt sd att den kan anpassa sig till olika krav och forutséttningar som ges.
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Gillande maskinbyrikratin dr det dock negativt med 16sa kopplingar da ledningen
dérigenom riskerar att forlora kontrollen &ver verksamheten. Med starka kopplingar
och goda kommunikationsmdjligheter mellan enheterna skapas, forutom mdjlighet att
kontrollera hur andra medarbetare arbetar, aven mojlighet att utsitta sig sjdlv for
kontroll vilket minskar det egna handlingsutrymmet (Byberg 2002:89).

Mintzberg menar att méten mellan de olika enheterna forbinder dem med varandra
men att dessa moten kan arrangeras pa olika sétt beroende pa vad det dr som utgor
organisationens nyckel: dels kan de faststillas formellt pa forhand genom
schemalédggning, dels kan man lata dem uppsta informellt och spontant efter behov
(Byberg 2002:89). Medan det tidigare sdttet kénnetecknar maskinbyrikratin
kénnetecknas den professionella byrdkratin av det senare, mer informella séttet.
Vidare medfor ett storre antal enheter 6kade kommunikationssvérigheter, tillika en
hogre grad av flexibilitet inom organisationen. Fler enheter dr alltsa ett kénnetecken
pa professionell byrdkrati medan ett mindre antal enheter kannetecknar
maskinbyrakratin.

3.3 Koordinationsmekanismer — Styrning och kontroll

Mintzberg konstaterar att styrning och kontroll av grasrotsbyrdkraternas arbete kan
ske péa tva olika sétt. Det ena séttet, performance control, gér ut pa att folja upp
arbetet 1 efterhand genom att fastsla vad som ska uppnds men inte hur det ska ga till.
Kontroll i efterhand ger arbetsledningen mojlighet att uppmérksamma och ritta till
uppkomna problem och Sppnar dven for mojligheter till eget initiativtagande bland
griasrotsbyrikraterna (Byberg 2002:87f, Sannerstedt 2001:20). Det andra séttet, action
planing, innebér att man utformar foreskrifter for hur arbetet ska goras, innan det
utfors (Byberg 2002:87). Sannerstedt beskriver detta som direkt styrning vilket
innebédr att ledningen i mer eller mindre precisa ordalag “talar om for den
verkstdllande vad denna skall gora” (2001:20). Detta dr det sndvaste
koordineringssystemet vilket i hog grad styr beteendet inom organisationen “och ger
god kontroll” (Byberg 2002:87).'

Mintzberg menar att olika former av styrning och kontroll kan blandas men att det
ofta dr ndgon form som dominerar. Det &r ocksé detta som skiljer maskin- respektive
professionell byrdkrati ifrdn varandra (Byberg 2002:87f, jmf Johansson 1992:126,
138). For att beskriva detta anvidnder Mintzberg begreppet standardisering som
innebdr att organisationen styrs genom att verksamheten standardiseras pa olika sétt.
(Byberg 2002:87f).

I den professionella byrdkratin dominerar standardisering av grésrotsbyrékraternas
kompetens. Genom att satsa pd intern marknadsforing, utbildningsinsatser eller
genom att endast anstdlla personer med en speciell utbildning forsoker ledningen

12 For en utforlig redogdrelse av hur AMV styrs, se bilaga 1.
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genom socialisation anpassa kunskapsbasen som de anstillda anvdnder och péa sa sétt
fa alla att arbeta enhetligt (Byberg 2002:88). Denna metod, dven kallad diskret
kontroll, ar en form av indoktrinering, det vill séga indirekt inverkan pa arbetets
utforande genom styrning av  personalens védrderingar och  kognitiva
forestéllningsramar (Johansson 1992:136, jmf Byberg 2002:75). Genom att dverfora
organisationens véarderingar till grésrotsbyrakraterna blir "Overvakningen mindre
nddvindig av det enkla skélet att individen inte har ndgon anledning att agera mot
organisationens intressen" (Johansson 1992:93).

I maskinbyrakratin dominerar istillet standardisering av sjdlva arbetsprocessen
vilket innebdr att arbetsuppgifterna specificeras eller programmeras med hjélp av
tydliga instruktioner och tekniska hjdlpmedel. Med hjélp av denna teknik kan mindre
utbildad personal utfora arbetet fullt tillfredsstdllande vilket i annat fall hade kréavt
ytterst vilutbildad personal (Byberg 2002:92).

3.4 Mintzbergs organisationsmodeller

For att sammanfatta de centrala punkterna i Mintzbergs tvd organisationsmodeller
presenteras de pa nista sida i en Oversiktlig tabell. Forutom det som redan beskrivits
ovan bor det sdgas att maskinbyrakratins starka fokusering pd fasta rutiner och
regeltillimpande visserligen medfor réttsékerhet for klienterna. Risken blir dock att
den genererar rigiditet och att organisationen blir alltfor stelbent. Géllande den
professionella byrakratin skapar den visserligen goda forutséttningar for individuella
och situationsanpassade 16sningar. Den riskerar dock att leda fram till en godtycklig
klientbehandling med erosion av rittssdkerheten som f6ljd (Jmf Schierenbeck
2003b:106).
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Tabell 5 Mintzbergs byrikratiska organisationsmodeller.

Maskinbyrakrati Professionell byrakrati
Organisationsstruktur I hogre grad centraliserad I hogre grad decentraliserad
Hierarkisk Platt
Typ av I huvudsak vertikal Béde vertikal och horisontell
decentralisering decentralisering decentralisering
Nyckel 1 organisa- Planering och besluts- Planering och beslutsfattande
tionen fattande sker av specialis- sker av den operativa
ter/planerare personalen
Priméra koordinations- Koordinering genom stan- Koordinering genom stan-
mekanismer dardisering av arbetspro- dardisering av fackkunskaper,
cesser fardigheter
Huvudsakliga  para- Formalisering av beteende Tréning, 6vning
metrar 1 organisations-
designen

Kalla: Byberg 2002:92

3.5 Ledarskapets styrande formaga

Foérutom de faktorer som Mintzberg tagit upp har tidigare forskning kunnat pédvisa att
kontorschefen spelar en betydelsefull roll i1 sdkerstéllandet av en enhetligt bedriven
verksamhet (Schierenbeck 2003b:114, Byberg 2002:231ff). Kontorschefen kan sétta
granserna for vad som kan tolereras pa det aktuella kontoret och pa sa sétt begriansa
arbetsformedlarnas egen handlingsfrihet (Schierenbeck 2003b:115). Byberg skriver
att det visserligen bara gér att spekulera 1 vad som avgjort valet av
organisationsmodell men pavisar att skilda organisationsmodeller hinger samman
med arbetsledningens uppgifter. Ledarskapet inom den professionella byrakratin
kidnnetecknas av Human-Relationrérelsen som inriktat sig pa att uppmuntra
personalens egna idéer om arbetsprocessen och saledes “coacha” handliggarna.
Arbetsledningen kénnetecknas av ett icke-ledarskap och blir endast i1 liten
utstrackning ett stdd for handldggarna. Inom maskinbyrdkratin kédnnetecknas
arbetsledningen istéllet av en vilja att styra, kontrollera och samordna verksamheten
vilket genomfors genom kontinuerliga och vilplanerade mdten mellan arbetsledare
och understillda. P& sa sitt skapas dven forutsattningar for god kommunikation och
chefen uppfattas som ett stod i det dagliga arbetet (Byberg 2002:231Y).
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4 Analys - teorin moter verkligheten

Finns det da beldgg for uppsatsens hypotes, det vill sdga, att en organisation som
kidnnetecknas av maskinbyrdkrati medfor ett mer strikt och enhetligt tillimpande av
regelverket med den positiva foljden av Okad rittssdkerhet. Med min redovisade
statistik till grund (se tabellerna 1 - 4 i stycke 2.2) bedomer jag det som ett rimligt
antagande att Af-kontoret i Kristianstad Overlag har prioriterat regeltillimpningen
mer dn Arbetsformedlingen i Vixjo da kontoret 1 Kristianstad generellt har genererat
ett vasentligt hdgre antal underrittelser till A-kassan. Utifrdn tabell 1 torde det dven
vara rimligt att anta att Kristianstad har mindre variation i tillimpningen av
regelverket da antalet underréttelser fordelat sig mer jimnt 6ver redovisade ar.

Utifrdn mina intervjuer kommer jag i detta kapitel jimfora de bada kontoren och
kategorisera dem utifran mitt teoretiska ramverk. For att min hypotes ska vinna
empiriskt stod ska alltsd Af-kontoret i Kristianstad inneha fler kdnnetecken av
maskinbyrakrati jaimfort med Af-kontoret i Vaxjo. For att ge ytterligare styrka at
hypotesen bor dven gréisrotsbyrakraterna i Kristianstad vara dels mer strikta i sin
regeltillimpning dels mer enhetliga sinsemellan.

4.1 Centralisering eller decentralisering?

I Mintzbergs termer kan man beskriva de bada Af-kontoren som centraliserade i den
aspekt att de ytterst styrs av en kontorschef samt i viss mén dennes bitradande chef.
Inget av kontoren har dock byggt upp nagon hierarkisk struktur i nagon betydande
utstrdckning. Direkt under chefsnivén &r bada kontoren istillet indelade i arbetslag,
specialiserade pa olika arbetsuppgifter. I Kristianstad beskrivs detta som nddvéandigt
till f61jd av den mycket omfattande verksamheten.

Och jag menar, det finns ju ingen mojlighet att man kan ha det greppet dver
alla delarna i verksamheten som chef, det gar ju inte och di forutsétter det
att dom [arbetsférmedlarna forf. anm.] ocksa vagar ta beslut. Vi jobbar ju
mycket hiar med att formulera uppdrag till varje arbetslag. Och sedan sé har

dom stor frihet inom ramen for det uppdraget (Rejdvik Palsson).
P& kontoret i Vaxjo beskrivs organisationen inom kontoret som platt da véldigt

manga beslut delegeras ut till arbetsformedlarna, speciellt gdllande beslut rérande de
arbetssOkande: “allt man kan sdga som har med de arbetssokande att géra delegerar
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jag till ndsta steg [arbetsformedlarna forf. anm.]” (Hakansson). Istillet for att utdva
kontroll dver grasrotsbyrakraterna genom centralisering av beslutsmakten kan alltsd
bada kontorens organisation beskrivas som decentraliserad dér den operativa
personalen ges stor handlingsfrihet att sjdlva fatta beslut.

Nar det ddremot géller vilka arbetsgrupper som finns och hur de i sig organiseras
borjar visentliga skillnader framtrdda. I Kristianstad finns det en samordnare i varje
arbetslag som utan nagra chefsbefogenheter eller 16netilligg framforallt ska vara
chefens kanal in i laget: ”[N]ar jag far direktiv uppifran eller nir det dr nagonting som
ska goras sa tar jag det till samordnaren, som har i uppdrag att processa det och
diskutera det i laget” (Rejdvik Pélsson). Géllande vilka beslutsbefogenheter varje
enskild handldggare tilldelas ar chefen i Kristianstad mycket tydlig:

Jag delegerar beslutsbefogenheter utifrdan de arbetsuppgifter man som
handldggare har. [...] Niar du far behorighet att fatta beslut innebér det
ocksa att du atar dig att vara uppdaterad i reglerna och att f6lja de regler
som giller. Darfor har jag som princip att endast ge behérighet utifrén
arbetsuppgifter. S& ndgon generell behorighet finns inte. Varje handliggare
har sitt *brev’ (Rejdvik Palsson).

Det finns alltsd ingen generell behorighet att fatta beslut. Efter genomgéngen
utbildning tilldelas istdllet varje enskild handldggare en formell behorighet for att
kunna utfora sitt jobb (Rejdvik Palsson).

For att beskriva detta i Mintzbergs termer kidnnetecknas kontoret i Kristianstad av
en vertikalt decentraliserad verksamhet dér ledningen ger grisrotsbyrékraterna stor
frihet att fatta beslut. Den delegerade beslutsmakten dr dock formellt begransad vilket
medfor att chefen behéller en viss kontroll 6ver verksamheten.

I Vixjo styrs arbetslagen utifran en uppdelning mellan chefen och bitrddande chef
sa att de leder lika manga arbetslag var. Utover det finns dven en samordnare och en
projektledare som bada har lonetilligg for sina uppgifter att bland annat samordna
arbetslagen och sitta ihop scheman. Dessutom finns det en anstélld metodutvecklare
som arbetar med att dokumentera och sammanstdlla kontorspraxis (Hakansson). Som
en trolig foljd av denna uppdelning varierar siledes sétten att styra arbetslagen inom
Af-kontoret 1 Vix;jo.

[V]i har ett program som heter aktivitetsgarantin, vi lagger in da hur manga
grupper man ska ta in och vilka som ska ha grupperna, hur flédet ska se ut
och vart vi vill nd. Och sedan sitter vi ocksé operativa mal, vad ska man
gora inom gruppen. [...] I ett annat arbetslag sd planerar man pa ett litet
annat sitt nir man diskuterar och i ett tredje arbetslag dar har vi till och med
en styrgrupp. Dér har jag projektledare och vi traffas med kommunen och

lagger upp jobbet (Hakansson).
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I likhet med Kristianstad kan jag alltsd konstatera att dven kontoret 1 Viaxjo
kannetecknas av vertikal decentralisering. Vaxjo skiljer sig dock fran Kristianstad da
den samordnande rollen medfor l16nemaissiga fordelar vilket rimligen bor innebéra att
rollen som samordnare/projektledare tas pd storre allvar i Véxjo. Den storsta
skillnaden ligger dock i att organisationen i1 Kristianstad dr mer enhetligt strukturerad.
Chefen har all den formella makten som delegeras till griasrotsbyrakraterna i formella
brev. Vidare finns det en samordnare i varje arbetslag som &r chefens kanal till
arbetslagen. I Vixjo finns det liknande positioner men Hakansson tydliggor att tanken
om enhetlighet inte dr lika stark som i Kristianstad. Det finns alltsd beldgg for att det
formella delegerandet av ansvar och beslutsmakt varierar mer mellan arbetslagen i
Vixjo. Aven om kontoren liknar varandra pa denna punkt menar jag att Af-kontoret i
Vixjo dndd dr mer horisontellt decentraliserat vilket placerar det nirmare den
professionella byrékratin i jamforelse med Af-kontoret i Kristianstad.

4.2 Specialisering och kommunikationsmojligheter

Inom bada kontoren ges grisrotsbyrakraterna stor frihet att planera sin egen
arbetsvecka och nir de ska genomfora vissa arbetsuppgifter. I Véxjo forklarar Af-
chefen att ”[d]et finns riktlinjer, men man far dnda lagga upp det [sitt arbete
forf.anm.] sjalv’ och “varje individ har rétt stor frihet att planera sin egen arbetsdag
och sin egen arbetsvecka” (Hakansson). I Kristianstad fors ett liknande resonemang;

[S]4 ldnge vi nar verksamhetsmélen har jag inte synpunkter pd hur de
fordelar sin arbetstid och 4r det sa att de inte nir de malen som ligger pa
deras arbetslag, dd har vi en diskussion kring det [...] men jag gér inte in i
nagon handldggares rum och séger att *du ska gora det forst och det sen och

det sen’, utan det maste man lira sig sjalv (Rejdvik Palsson).

Béda kontoren kinnetecknas alltsd av det Mintzberg kallar den utvidgade
specialiseringen dér grésrotsbyrakraterna ges stor frihet att paverka i vilken ordning
och nir vissa arbetsuppgifter ska genomforas. Vidare dr arbetslagen inom bada
kontoren specialiserade efter olika kategorier av klienter, exempelvis sokandeservice-
eller direktservicearbetslag (Hakansson, Rejdvik Palsson). Skillnaderna patriffas
istéllet framst hos kontorens stodfunktion till arbetsformedlarna.

I Kristianstad har man medvetet satsat pd att skapa goda fOrutsdttningar for att
arbetsformedlarna ska kunna fi hjilp bade att tolka regelverket och att fatta svara
beslut.

Sen har vi ju en arbetsgrupp kring det hiar med kontrollfunktionen, om man

star i begrepp att ifrdgasétta nagon. Om man kénner att det kéinns jobbigt sa
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finns det utpekade personer pa kontoret som stéller upp och &r bollplank. S
jag kdnner bade psykologerna och kontrollgruppen och stodet i arbetslagen
och FS [Fordjupad Service, forf.anm.]. Och de som har kommit nyanstillda
hér, uttrycker ju det att det &r latt att fraga [...] alla blir glada av att fa hjélpa
till (Rejdvik Pélsson).

Stodfunktioner finns dven i Véxjo men langt ifrdn i samma omfattning. Hékansson
menar att nir man behdver stod och hjilp i1 svara drenden kan man diskutera detta
med nagon kollega eller ”med oss som chefer, vi forsoker vara tillgingliga da”
(Hakansson).

Arbetslagen dr ungefar lika stora och arbetsuppgifternas komplexitet dr snarlik,
med undantag fran Kristianstads psykologgrupp som inte har ndgon motsvarighet i
Vixjo. En stor skillnad &r att Viaxjo dr mer flexibelt organiserat dn Kristianstad.
Utover de arbetslag som &dven aterfinns i Kristianstad har Viéxjo specialiserade
arbetslag som arbetar med sévil ungdomar som invandrare. Skillnaden i flexibilitet
starks dven av att Vaxjo har sju arbetslag vilket &r att jimfora med Kristianstad som
har fem. Detta innebdr emellertid att Kristianstad, jamfort med Véxjo, i sin tur har
lattare att fora ut informationen till alla enheter.

Gillande kommunikationsmojligheterna mellan arbetslagen finns det ytterligare
skillnader. 1 Kristianstad d&r man medveten om svarigheten att samarbeta mellan
arbetslagen och har darfor personalmdte en gang i ménaden dér alla anstéllda deltar.

Ja, personalmétena héller Jakob i [bitrddande chef forf.anm.] och dom é&r
mer operativa. [...] P4 ett s& hér stort kontor blir det mycket vattentéta skott
mellan lagen. Jobbar man med direktservice dr man duktig pa det, men man
vet inget om arbetsgivarkontakter och for att man péa négot sétt ska veta vad
de andra gor, sa har vi olika teman pé personalmétena och da ar det tanken
att man ska tala om vad som &r pa gang i det egna laget och fa lite mojlighet
till det (Rejdvik Pélsson).

Dessa traffar dar pa forhand schemalagda av chefen med ett uttalat syfte att oka
vetskapen om vad som hédnder i de olika arbetslagen. Forutom de regelbundna
personalmétena planeras dven tvd halvdagar in varje halvér dér det ges mojlighet att
diskutera kring négot sarskilt som kan ha dykt upp och saker som det behdvs ldggas
lite mer fokus pd” (Rejdvik Pélsson).

Aven i Vix;jo finns det mdjligheter for arbetslagen att kommunicera med varandra.
P& arbetsplatstrdaffarna har de ibland tvdrgrupper bara for att det &r bra att ha
tvirgrupper” (Hékansson). De forekommer dven under néstan alla planeringsdagar
dér hela kontoret triaffas, ’dé ar det nistan alltid tvérgrupper vi jobbar i” (Ibid.).
Syftet att 6ka vetskapen om vad som hdnder 1 de olika arbetslagen dr dock inte lika
tydligt uttalat 1 Vaxjo som i Kristianstad och d&ven om motena schemaldggs av
cheferna (Hékansson), sa sker de pé ett jamforelsevis mer spontant sitt.
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Ja, lite slarvar jag dir, det forekommer och vi har sagt att vi ska ha det
[resultatdialoger, forf-anm.] var fjortonde dag. Vi har kontorsméte varannan
vecka, och dir gor vi maluppfyllelse, f6ljer upp mal och resultat och
framfor allt s& gor vi det ordentligt, tycker jag, varje ménad, nir vi far de
centrala resultaten. Men sen har vi operativa madl, i varje arbetslag, men lite
olika, vi har inte det alltid i alla arbetslag, lika mycket. Och da f6ljer vi ju
upp, vi gor malen, man gor en uppfoljning och sen kommer vi tillbaka och
sa fortsdtter vi di. Men det skulle kunna bli lite béttre, vi hinner inte riktigt

med det som vi borde (Hakansson).

Sammanfattningsvis visar resultaten att bada kontoren kénnetecknas av den utvidgade
specialiseringen. I Kristianstad &r dock forutsédttningarna for kommunikation mellan
arbetslagen béttre dn 1 Vixjo. Dels har de farre arbetslag, dels har de personalmoten
med ett tydligt uttalat syfte att forebygga samarbetssvérigheter mellan arbetslagen. I
Mintzbergs termer dr alltsd Af-kontoret i Kristianstad mindre horisontellt
specialiserat jamfort med Af-kontoret i Véxjo. Vidare ar det tydligt att ledningen 1
Kristianstad tar storre ansvar for att planera verksamhetens moten, nagot som Véxjo
inte prioriterat i samma utstrickning. Visserligen ligger kontoren inte sa langt ifran
varandra pd den tdnkta linjen mellan maskin- och professionell byrdkrati. Men alla
faktorer sammantagna visar dnda pa att Kristianstad &r mer maskinbyrakratiskt
jamfort med Vixjo.

4.3 Koordinationsmekanismer — Styrning och kontroll

I detta avsnitt analyseras vilka huvudsakliga styr- och kontrollmekanismer som
tillkommit 1 och med fordandringsarbetet Af Sverige. Dessutom undersoks hur dessa
uppfattats och tillimpas av grasrotsbyrakraterna for att pé sé sétt besvara fragan vilket
genomslag de fétt géllande grésrotsbyrakraternas tillimpning av regelverket.
Slutligen analyseras dven ledarskapets betydelse.

4.3.1 Huvudsakliga styr- och kontrollmekanismer

Béda cheferna pétalar att Af Sverige innebar att “man stramade upp och tydliggjorde
Arbetsformedlingens uppdrag” (Rejdvik Palsson). Genom att skaffa ett gemensamt
sprakbruk bade kring Arbetsformedlingens uppdrag men “ocksd kring vad
tjansteminnen levererar” (Rejdvik Pdlsson) har det Overgripande fokus varit
“enhetlighet, réttsdkerhet, en arbetsformedling, alltsd man skulle bli lika bemott var
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man dn kom 1 hela landet” (Hakansson). For att nd dit satsade man &ven resurser pa
att fortydliga kontrollfunktionerna.

Den tydligaste kontrollfunktionen som aterfinns pé& bdda kontoren &r det
databaserade kontrollsystemet "Chefens fonster”. Detta &r ett system som gor att bade
kontorschefen och AMS centralt kan kontrollera beslut och granska hur
grasrotsbyrakraterna arbetar (Hékansson, V4). Sjdlva kontrollen av arbetsformedlarna
sker ndr det uppkommer misstag men vanligtvis &ven genom olika
stickprovskontroller pa kontoret (Hékansson, Rejdvik Palsson). I Vixjo tar chefen
aven hjilp av en metodutvecklare nér hon inte sjilv hinner med.

Om jag inte kommer pé rena misstag, jag kan komma pé vissa saker och da
foljer jag ju upp det, fir jag gora stickprovskontroller och jag har en
metodutvecklare som [...] hjélper mig att gora det ocksa, om inte jag hinner
med. [...] Genom nagot som heter "Chefens fonster” géar jag vidare in pa
enskilda drenden om jag ser "hér dr det ett drende dér vi inte klarar malet’.
Da kan du se ocksd vem som har gjort det och vad ar det som har klickat,
och da pratar jag direkt med handldggaren, s har vi en dialog kring det d&.
Da foljer vi ju upp det egentligen innan det ar for sent ocksd, sa vi kan gora

nagonting at det (Hakansson).

Stickprovskontroller sker dels pd kontoren dér prioritet ges till “nya omraden
eftersom det kan bli en del svarigheter i tolkningarna i samband med nya atgérder
eller méal” (Rejdvik Pélsson). Med hjdlp av information frdn Lénsarbetsnimnden
(LAN) sker det dessutom varje kvartal stickprovskontroller pd hur underrittelserna
till A-kassan dr formulerade. PA LAN finns det dven en sé kallad controller som med
jdmna mellanrum jobbar med stickprov pd alla kontor 1 ldnet:

Lansarbetsndmnden bestdmmer sig for vilka omrdden som dr i
fokus under det kommande aret och utgar da ifran det som AMS betonar i
riktlinjerna. [...] Om man hittar ndgra brister pétalas det pa kontoret och
beroende pa hur stora bristerna ir hanterar vi det pa olika sitt. Ar det minga
missar si kan det foranleda utbildningsinsatser pa kontoret. Ar det en och
samma handldggare, leder det till utbildning, samtal, kontroll av den
individen (Rejdvik Pélsson).

I Mintzbergs termer talar vi alltsd om performance control och pa denna punkt gar
det inte att identifiera nigra betydande skillnader mellan kontoren. Bada kontoren
foljer upp grésrotsbyrakraternas arbete 1 efterhand for att kontrollera att de haller sig
till regelverket och bada kontoren ir i lika stor utstrackning utsatta for extern central
kontroll.

Bada cheferna menar att varken satsningar pa utbildningar, kédnnetecknande den
professionella  byrdkratin, eller  tekniska  hjdlpmedel,  kénnetecknande
maskinbyrakratin, dominerar pa kontoren. Snarare utgér de “kommunicerande karl”
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som Rejdvik Palsson utrycker det eller en blandning dir inget “dominerar som jag ser
det” (Hakansson). Avseende det Mintzberg kallar action planing — utarbetade
foreskrifter om hur arbetet ska goras innan det utfors, finns det alltsa inga betydande
skillnader. Detta visar som, Mintzberg siger, att det gar att blanda olika former av
styrning &ven om han menar att det ofta 4r ndgon form som dominerar.

Avseende Mintzbergs begrepp standardisering ér det tydligaste exemplet det
datoriserade handlingsplansredskapet vilket introducerades i samband med Af
Sverige och aterfinns inom bada kontoren. Detta redskap anvéinds for att forbattra
enhetligheten genom att pa forhand styra vad och hur grésrotsbyrdkraterna kan
dokumentera. I det avseendet kdnnetecknas alltsd bada kontoren av maskinbyrékrati.
Det ér forst géllande hur mycket man satsat pa utbildningar, eller den sd kallade
diskreta kontrollen som det gér att identifiera skillnader som tyder pa att Vaxjo har
satsat mer pa utbildning. Till skillnad fran Kristianstad har Véxj6 en metodutvecklare
som “’sdkerstiller att vi har genomgangar, egna utbildningar” (Hakansson). Vixj6 har
dven en datasal som anvinds for att utbilda och informera personalen (Ibid.). Vidare
sdager Hakansson att “mycket krut lagts pa kompetensutveckling” dven om det inte &r
”sakert att varje individ dr medveten om det”. Géllande handlingsplansredskapet och
hur arbetsformedlarna tog emot det sdger Hékansson att de har jobbat mycket med
utbildningar. Risken som hon ser &r istdllet att det tagit fokus bort fran
karnverksamheten, det vill séga att formedla arbeten:

Ja, men dom har jobbat hért med det [handlingsplansredskapet, forf.anm.], vi har
haft mycket utbildningar och s&, men det dr som jag séger, risken dr att det har
tagit for mycket tid, s hade vi istdllet gatt ut och hdmtat hem jobb som finns ute
och formedlat det till dem arbetslosa s& hade vi kanske fatt ut fler i jobb
(Hékansson).

I Kristianstad 4&r man medveten om att man till en bérjan missade mélet med
handlingsplansredskapet. Det man vann i rattsdkerhet forlorade man i effektivitet da
styrningen blev alltfor detaljerad:

Ja och det var ju didr man hamnade. Det blev att stoppa ner de runda klossarna i
de fyrkantiga halen och det gick ju inte. Alltsa det har ju varit helt otroligt ett tag
nir man diskuterade med handliggarna om handlingsplanerna, att dom
diskuterade inte att de hade méanga arbetssokande som de skulle hjilpa ut i jobb,
utan man hade manga handlingsplaner som skulle skrivas. Da kidnner man att vi
har missat fullstédndigt i att skapa forstaelse hos handldggarna vad detta ska vara
bra for. Det var egentligen dér bristen var. Och jag tror det handlade mycket om
att det kom s& mycket teknik p& en gdng som vi blev osdkra pa och si ska man

sitta i ett skarpt ldge. Det var inte bra (Rejdvik Péalsson).

En bidragande orsak till att handlingsplansredskapet inte fungerade sd bra var
alltsa att de inte hunnit lira sig hantera det tillrdckligt vdl. Denna problematik
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diskuteras inte 1 Vaxjo vilket visar pa att de lyckats béttre och sdledes satsat mer pé
att styra verksamheten genom utbildning.

Sammanfattningsvis visar resultaten att kontoren liknar varandra berdrande de
huvudsakliga kontroll- och styrmekanismerna. Vad giller standardiseringen
domineras bidda kontoren av maskinbyrakratin. Det gér dock att identifiera nagra
skillnader avseende den diskreta kontrollen didr Viaxjo utmérker sig genom att
jamforelsevis ha satsat mer pa utbildning och kompetensutveckling. I fraga om vilken
koordinationsmekanism som dominerar kan alltsa Vaxjo sidgas kdnnetecknas mer av
den professionella byrakratin jaimfort med Kristianstad.

4.3.2 Grasrotsbyriakraternas uppfattning av regelverket

Fram tills nu visar resultaten av min analys att Kristianstad i jimforelse med Vix;jo
ligger ndrmare maskinbyrdkratin pa samtliga omrdden. Det finns alltsd stod for
hypotesen att en organisation som i hogre grad kidnnetecknas av maskinbyrakrati
medfor ett mer strikt tillimpande av regelverket. For att ge ytterligare styrka at
hypotesen bor denna del av analysen visa att griasrotsbyrakraterna i Kristianstad bade
ar mer strikta i sin regeltillimpning och dven mer enhetliga sinsemellan jimfort med
Vixjo. Grésrotsbyrakraternas handlingsutrymme ska alltsé vara mindre 1 Kristianstad
jamfort med Viaxjo.

Genom att forst undersdka hur griasrotsbyrakraterna uppfattar regelverket ges en
bild av om de upplever det som ténjbart. I Kristianstad uppfattar arbetsformedlarna
overlag regelverket som bade styrande och tydligt, det ges “ingen mojlighet att ga lite
ut 1 tassemarkerna” (K1) dven om det kan dyka upp otydligheter pé vissa stillen:

Jag tycker det dr véldigt styrande. De pratar vildigt mycket om att det ska vara
véigledande, men det dr ju vildigt styrande, det ska ju inte egentligen finnas
nagot utrymme for egna tolkningar alls. [...] Jag tycker att det &r ganska tydligt
men dnda sd dyker det upp fragor. Kan man gora si, kan man goéra sa? Och vi
lusldaser dokumenten och forsoker hitta och titta hiar och dndé ar det kryphal pa
négra stéllen (K2).

Denna uppfattning delas av arbetsformedlarna 1 Vixjo. Regelverket “ar sé
formulerat, det &r fakta s& att sdga, som man ska arbeta efter” (V4). Det ar bara vid
enstaka tillfillen som regelverket ar vigledande givande utrymme for egna
tolkningar:

Vigledande i vissa fall, skulle jag vilja séga, det ar svért att peka pa ndgot

exempel. [...] Sen fir man ju alltid motivera varfor och det kan ju vara att man

har tolkat pa olika sétt sa att sdga, med reglerna da. Men jag tycker om nér det
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finns vigledning, det giller att hitta det bara, att man kan fi leta pA méanga

stillen innan man hittar tolkningen (V3).

Som en f6ljd av detta upplevs regelverket som ett tydligt stod i arbetsformedlarnas
myndighetsutovande 1 savédl Vixjo som Kristianstad. Regelverket finns dér och det
maste man folja:

Ja naturligtvis. Nar man har ett regelverk, da maste man hélla sig fast vid detta,

det dr mycket stodjande, visst ar det sé (V4).

Stddjande, definitivt stddjande. Det dr det hir jag menar att det kan vara skont
att faktiskt ha det och luta sig mot. Darfor att sdger man nej till en person, till en
arbetssokande, sa ifragasitter ju naturligtvis den personen det och da &r det ritt
sé skont att inte behova vela, utan det &r bara till att visa pa reglerna, sd hir ser
det ut, det 4r inget att snacka om (K2).

Fram till denna punkt gar det inte att identifiera ndgra tydliga variationer i
grasrotsbyrakraternas uppfattning om regelverket, ddremot uppdagas en klar skillnad
gillande Af Sveriges inverkan pa regelverket. P4 fragan om regelverket blivit
tydligare under Af Sverige svarar bada respondenterna i Kristianstad att s &r fallet. I
Vixjo diaremot gar uppfattningarna isdr mellan respondenterna. Medan den ena
respondenten menar att arbetet med att fortydliga regelverket gatt at ratt hall menar
den andra att regelverket istéllet blivit svérare att tyda.

Jag tycker att det har blivit battre och béttre med tiden. Det var inte férdigt fran

borjan va [...] men i det stora hela har vi haft en positiv utveckling (V4).

Jag tycker det har blivit svarare och tyda. Jag tycker det dr mer tolkningsgrejer

nu mot vad det har varit innan (V3).

For att sammanfatta detta i Lundquist termer &ar samtliga grésrotsbyrakraters
handlingsfrihet, att sjdlva bestimma hur de ska hantera ett drende, begrinsad av ett
styrande regelverk som upplevs visa tydligt hur olika drenden ska hanteras.
Skillnaden mellan kontoren géller Af Sveriges inverkan pé regelverket. I Kristianstad
uppfattar arbetsformedlarna att det har blivit tydligare vilket innebdr att deras
handlingsfrihet dirmed kan sidgas ha minskat. I Vaxj6 pekar resultaten istédllet mot att
mdjligheten att anvdnda sig av handlingsfriheten har okat till foljd av att regelverket
nu har blivit svdrare att anvdnda. Det &r dven intressant att variationen mellan
arbetsformedlarnas uppfattningar 1 Vix;jo ér storre dn 1 Kristianstad, vilket tyder pa att
regeltolkningen varierar mer mellan arbetsformedlarna 1 Vixjéo jamfort med
Kristianstad.
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4.3.3 Grisrotsbyrikraternas tillimpning av regelverket

Utifran grasrotsbyrakraternas uppfattning av regelverket overgdr nu analysen till
deras tillimpning av det. Som Schierenbeck poéngterar dr en strikt tillimpning inte
mdjlig ur ett teoretiskt perspektiv dé sjdlva definitionen av en grésrotsbyrakrat “pekar
pa ett mer eller mindre begrinsat handlingsutrymme” (2003:46). I realiteten gar det
dock att aterfinna den strikta tillampningen hos gréisrotsbyrdkrater som 1 storsta
mojliga mén vill folja regelverket och endast i en begransad utstrackning anvénda sig
av handlingsfriheten. For att griasrotsbyrdkraten istdllet ska betraktas som en
regeltolkare med en mer flexibel tillimpning ska de se tolkningen av regelverket som
en naturlig del i myndighetsutdvandet (Ibid).

I Kristianstad tillimpas regelverket strikt. En av respondenterna uttrycker detta
mycket tydligt: ”’[J]ag menar, det &r statens pengar vi haller pd med. Sa att det méste
vi folja strikt” (K2). Att det inte rader ndgon variation i den strikta regeltillimpningen
bekriftas av respondenternas svar pd hur de agerar om den arbetssokande inte
uppfyller villkoren for ritten till arbetsloshetsersittning (§ 9 1 lag 1997:238). 1
samtliga situationer jag frigade om (Se intervjuguiden frdga 1 a-d under tolkningar
och sanktioner) blir svaret att de med stod av regelverket underrittar A-kassan.

Och det plockar jag fram och talar om for dem. Att sa hér har IAF sagt och det
hér tycker jag ir ett limpligt jobb. Ar det si att du inte vill det s& maste jag
underritta din A-kassa om det. Och sen far de beddma huruvida det ar lampligt
eller inte (K1).

Regelverket tillimpas alltsa strikt. Ibland uppstér det dock tveksamheter som gor att
handlingsfriheten anvinds. Bdda handldggarna 1 Kristianstad understryker dock att
tveksamma situationer ofta diskuteras i arbetslaget och nédr de behover hjélp ar det i
forsta hand” kollegorna som konsulteras (K1, K2). Men i de fall da regelverket inte &r
direkt tillampbart pa en atgérd de anser vara befogad kontrolleras det alltid forst med
chefen och mer dn att dubbelkolla med chefen “kan man ju inte gora” (K2).

Ja, att ndr jag kdnner att det dr ndgonting som gar utanfor, d4 maste jag prata
med mina chefer om det och se om vi hittar ndgon 16sning pa det. D4 kan inte
bara jag kora det va, och tycka att det hér ar bra for den sékande, utan d& maste
jag forankra det hos mina chefer. Annars s& gor jag ju regelbrott, som jag inte
far eller ska gora (K1).

I Véxjo finns det i1 likhet med Kristianstad, en medvetenhet om att regelverket maste
tillimpas strikt dd& myndighetsutévningen annars blir partisk: ”Men naturligtvis, om
50 personer skulle anvédnda det héir 1 sin verksamhet enligt godtycke, da skulle det bli
véldigt orattvist” (V4). Jamfort med Kristianstad varierar dock regeltillimpningen
mellan de bada handldggarna. Medan den ena gor sitt bista for att folja regelverket

30



och inte dr s mycket for utsvdvningar” utan gdrna vill ha “svart pd vitt” (V3)
hanvisar den andre till att det méste finnas humanitet i anvédndandet av regelverket.

Naturligtvis dr det sa att regelverket ska leda arbetet i beslut och ska skétas men
dven dir maste det fungera som en ménniska med logiskt tinkande [...] vilket
gOr att man tar varje individ som individ helt enkelt. Man kan tolka det pa olika
sétt i det avseendet (V4).

Jamfort med Kristianstad visar detta att regeltillimpningen dels dr mera flexibel
dels att tilldimpningen varierar mer mellan handldggarna 1 Vixjo. Att reglerna
tillampas olika strikt mellan de tva arbetsformedlarna 1 Vaxjo forstarks av att det bara
ar respondent 3 som 1 samtliga ldgen underrittar A-kassan nir ndgot av villkoren for
arbetsloshetsersittning inte dr uppfyllda. Den andra respondenten forsoker istéllet
finna en godtagbar forklaring pa varfor villkoret inte dr uppfyllt. Det dr forst efter att
den arbetssokande vid flertalet ganger misslyckats med att uppfylla villkoren som det
1 sdmsta fall blir aktuellt att underrdtta A-kassan.

D4 maste den personen ocksa ha en forklaring, vad &r orsaken. Om det finns
nagot arbetshinder, fysiskt eller psykiskt eller ndgot annat. S& man kan resonera
eller godta och sdga att ’ja visst, dd forstar jag det’. [...] Men har man personer
som om och om igen gor samma sak alltsd, det borjar bli negativt i
arbetssokandet, ja d4 maste man kanske ta en diskussion i s& fall om hur pass
mycket personen star till arbetsmarknadens forfogande. Och det &r liksom i
sdmsta ldge 1 sa fall, d& blir det ifrdgasittande till A-kassan eller Alfa-kassan,
om fortsatt erséttning (V4).

Jamfort med Kristianstad &r alltsd regeltillimpningen mer flexibel och mer varierande
mellan de tvé arbetsformedlarna 1 Vaxjo. Att handlingsfriheten anvinds mer 1 Vixjo
an i1 Kristianstad far stod av att man i Véxjo lagger ner storre vikt vid att formulera
bra motiveringar for ett fran regelverket avvikande beslut, i stillet for att, som i
Kristianstad, fraga chefen nir regelverket inte dr direkt tillimpbart pa en atgird de
anser vara befogad. Hér fortydligas dven synen att regelverket maste anvdndas mer
tolerant och med omsorg om den arbetssokande, ndgot som inte forekommer i
Kristianstad.

Alltsa, di ska det finnas en bra forklaring for mig sjdalv. Man maéste liksom
redovisa, for det finns alltid en orsak. Varfor ska man undanta den hir
stillningen i s& fall? Och det hér, det finns som regel alltid, liksom négonting
som man ser héller. [...] Och i det stora hela maste man dnda ha en san hér
ménsklig tolkning pd nagonting s att det inte blir helt fel. [...] Sen &r det vél
ofta s att det skulle vara jétte enkelt att bara arbeta efter strama regler. Man
behdver inte tinka sd himla mycket sjidlv. Man bara tittar vad som stér hir och sa

dir men det gér inte att arbeta egentligen i sa fall, for att vi jobbar vildigt
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mycket med utsatta personer vilket innebér att varje individ méste man bemoéta
pa ett enskilt sétt (V4).

Sammanfattningsvis visar resultaten att grasrotsbyrdkraterna i Kristianstad é&r
betydligt mer enhetliga 1 sitt tillimpande av regelverket. Dessutom tillimpas
regelverket jimforelsevis mer strikt i Kristianstad 4n i Vaxjo. Slutsatsen hdrav blir att
det finns mer handlingsfrihet 1 Vixjo. Mojligheterna att anvénda sig av
handlingsfriheten dr heller inte lika begriansade 1 Vaxjo som de dr i Kristianstad da
den faktiska kapaciteten att frdnga regelverket okar till f6ljd av en mer omsorgsfull
syn pa den arbetssokande och en instdllning att regelverket maste tillimpas
“manskligt”.

4.3.4 Ledarskapets styrande formaga

Som vi har sett har chefens betydelse i fraga om grésrotsbyrakraternas tillimpande av
regelverket till viss del redan belysts. I denna avslutande del av analysen kommer jag
att ge ytterligare stod for att chefen har inflytande pa hur strikt och enhetligt
regelverket tillimpas bland grésrotsbyrakraterna.

Medan chefen i Kristianstad medvetet satsat pa att vara tydlig och se till att
reglerna efterlevs enhetligt fokuserar chefen i Viaxjo istillet mer pd att genom
utbildning se till att regelverket efterlevs. Skillnaderna framkommer niar de far
beskriva hur de ser sig pa sjdlva som chefer:

Om medarbetarna har rétt och bra kompetens sé foljer de reglerna, dé far man
det pa kdpet, sa kompetensen &r alltsd viktig. For det dr mina medarbetare som

ska gora jobbet. Utan deras kompetens hade jag inget att leda (Hékansson).

Alltsa jag hade ju inte klarat mig utan medarbetarna, s& ar det ju. Jag ser vél
egentligen att som chef eller medarbetare sa har man olika arbetsuppgifter men
man &r lika viktig for verksamheten. Sen dr det ju si att som chef maste man ju
se till att reglerna efterlevs, alltsd det kan bli revision och man maéste ha lite koll
pé det (Rejdvik Palsson).

Bada belyser alltsa vikten av medarbetarnas kompetens, men i Kristianstad lagger
chefen starkare fokus pa att se till att reglerna tillimpas bade enhetligt och strikt. Dels
genom att “’sdtta ner foten och peka med hela handen” nir det rader oenighet pa
kontoret (K2) men ocksd genom att uppmuntra handldggarna att hellre tillimpa
regelverket for hart dn for mjukt:
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Alltséd vi har ju fatt ganska klara besked med det ocksa att &r vi det minsta
tveksamma s& skriv en rapport sd far A-kassan bedoma det. [...] Jag skriver

hellre en rapport en gang f6r mycket &n en gang for lite (K2).

Rejdvik Palsson ér dven den enda som betonar att medarbetarna ska kunna hantera
myndighetsrollen. Pa frdgan om vilka kriterier som &r viktiga vid rekryteringen &r det
just den som lyfts fram som kanske den mest vésentliga av alla:

Det kénns ndstan som det viktigaste, kunskaper kan du ju liksom fa pa
arbetsplatsen, men det hér att kunna hantera myndighetsrollen, det &r vil det
som &r det svaraste, att man faktiskt &r anstélld for skattepengar och man tjanar
medborgarna. Det kanske later lite stort men s& dr det ju faktiskt. Och
ndgonstans handlar det ju om att klara av att folja de regler och férordningar
som géller men 4ndd ha ett bra bemoétande till den arbetssokande (Rejdvik

Palsson).

Chefen i Kristianstad kdnnetecknas alltsa av det maskinbyréakratiska ledarskapet som
giarna vill styra och kontrollera verksamheten. P4 sd sitt skapar hon &dven
forutsattningar for god kommunikation sé att hennes medarbetare kan uppfatta henne
som ett stod 1 det dagliga arbetet.

I Vixjo lagger chefen istillet mer kraft pd utbildning och istéllet for att satsa lika
mycket kraft pa att reglerna efterlevs vill chefen i Véxjo vara ett foredome:

Men det bésta jag kan gora &r ju att sjdlv vara forebild for mina medarbetare,
och pa det sittet visa hur jag vill ha det men ocksé ha en 6ppen dialog om olika

saker (Hékansson).

Tidigare 1 analysen (se 4.3.1.) har det framgétt att Hékansson menar att det
viktigaste for henne ar att formedla jobb och att all dokumentation dérfor kan riskera
att dra bort fokus kdrnverksamheten. Denna instillning framkommer dven i hennes
ledarstil och kan erbjuda en potentiell forklaring till varfor grasrotsbyrakraterna i
Vixjo har en mer flexibel regeltillimpning &n de i Kristianstad. I Vaxjo Oppnar
chefen genom sin medvetna ledarstil stérre mojligheter for grasrotsbyrdkraterna att
frdnga regelverket, speciellt nir det utsdtts for konkurrens av Arbetsformedlingens
karnuppgift. Att som chef styra verksamheten genom att vara ett foredome samtidigt
som regler och direktiv kan asidosdttas om de &ventyrar kérnverksamheten
understryker denna forklaring.

Det finns en risk idag, som jag ser det, att jobbet med att tillfredstélla
datasystemet gor att vi missar var kdrnuppgift, att formedla arbete. Att det blir
viktigare hur vi ska dokumentera. [...] Men precis som med handlingsplanerna

tycker jag det ér viktigare att vi gor nadgonting 4n att dgna tid 4t att dokumentera
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det. Jag forstar viardet av att dokumentera men &n viktigare dr dialogen att vi

utfor saker (Hékansson).

Hékanssons ledarstil kdnnetecknas alltsa inte av ett lika tydligt maskinbyrakratiskt
ledarskap som det i Kristianstad. Som f6ljd blir hon heller inte ett lika starkt stod for
handldggarna som vi sett att chefen i Kristianstad utgdér. Hakanssons ledarstil, att
forsoka vara en forebild, i kombination med att hon som chef sjdlv menar att det
viktigaste dr att formedla jobb utgor saledes en potentiell forklaring till att hennes
medarbetare inte tillimpar regelverket lika strikt som i Kristianstad.
Sammanfattningsvis visar resultatet att chefen i Kristianstad kénnetecknas av det
maskinbyrakratiska ledarskapet som gérna vill styra och kontrollera verksamheten.
Med detta tydliga ledarskap kan dven hennes medarbetare uppfatta henne som ett stod
1 det dagliga arbetet. Chefen 1 Vixjo ddremot betonar istéllet vikten av att formedla
jobb framfor vérdet av att skota dokumentationen. P4 den ténkta linjen mellan
maskinbyrakrati och den professionella byrakratin ligger alltsd chefen i Vaxjo
jamforelsevis ndrmare ett ledarskap kénnetecknat av den professionella byrakratin.
Genom detta sétt att leda blir hon inte heller ett lika tydligt stod for medarbetarna.

4.4 Sammanfattning

Genom att sammanfatta resultaten utifrdn mitt teoretiska ramverk (se tabell 3.1)
presenteras hér en oversiktlig och slutgiltig kategorisering av de bada Af-kontoren.

Gillande organisationsstrukturen @ar det svart att identifiera nagra tydliga
skillnader mellan kontoren d& bada kontorens organisation kan beskrivas som
decentraliserad dér den operativa personalen ges stor handlingsfrihet att sjédlva fatta
beslut. I Kristianstad dr dock delegeringen av beslutsmakt till grasrotsbyrakraterna
mer formell och tydligare knuten till chefen vilket gor att Kristianstad kategoriseras
till den maskinbyrakratiska organisationsstrukturen.

D4 bada kontoren i stor utstrdckning kdnnetecknas av vertikal decentralisering gér
det inte heller att identifiera nagra storre skillnader mellan kontorens #yp av
decentralisering. Det som diremot gar att péavisa dr att det finns en tydligare
enhetlighetstanke bakom organiseringen i Kristianstad da beslutsbefogenheterna i
storre utstrdckning &r knuten till kontorschefen och inte uppdelad pa flera ledande
personer som ges mdjlighet att styra arbetslagen pa olika sétt. Af-kontoret i Vaxjo ér
alltsd jamforelsevis mer horisontellt centraliserat och ligger siledes ndrmare den
professionella byrékratin dn Kristianstad.

Bédda Af-kontoren kédnnetecknas av den utvidgade specialiseringen dar
grasrotsbyrdkraterna ges stor frihet att paverka i vilken ordning och nér vissa
arbetsuppgifter ska genomforas. Daremot visar resultaten pa att forutséattningarna for
kommunikation ir béttre i Kristianstad. Resultaten visar dven att Kristianstad satsar
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mer pa att motverka de vattentita skotten mellan arbetslagen och att deras moten ér
bittre organiserade fran ledningens sida. Nér alla faktorer ldggs samman
kénnetecknas dirfor Kristianstad jamforelsevis mer av den maskinbyrdkratiska
organisationsnyckeln an Vaxjo.

Gillande de primdra koordinationsmekanismerna visar resultaten att kontoren ar
lika varandra gillande de huvudsakliga kontroll- och styrmekanismerna. Bada
kontoren har &dven betydande inslag av maskinbyrdkratins standardisering av
arbetsprocesser. Det gar dock att identifiera nagra skillnader avseende den diskreta
kontrollen déir Viéxjo utmédrker sig genom att jamfOrelsevis ha satsat mer pa
utbildning och kompetensutveckling. Jamfort med Kristianstad kdnnetecknas alltsa
Vixjo mer av den professionella byrakratin dar koordineringen sker genom
standardisering av fackkunskaper. Béda Af-kontoren styr alltsd handldggarna med
hjilp av datasystem som formaliserar grésrotsbyrakraternas beteenden. Skillnaden ar
att Vixjo lagger ner mer tid pa att trdna och ova, vilket alltsé placerar Vaxj6 nérmare
den professionella byrakratin.

Den sista faktorn géllande kontorens organisation &r ledarskapet. Det &r pa denna
punkt som den tydligaste skillnaden mellan de bada kontoren har identifierats. Medan
chefen i Kristianstad, i linje med den maskinbyrékratiska ledarstilen, gérna vill styra
och aktivt kontrollera att reglerna efterlevs, menar chefen 1 Vixjo att
regelefterlevnaden f6ljer av att medarbetarna har rétt kompetens vilket kédnnetecknar
den professionella byrakratin. Resultatet i denna del stirker alltsé den redan
identifierade skillnaden narmare bestdmt att Vaxjo lagger storre vikt vid utbildning dn
vad Kristianstad gor som istéllet satsar mer kraft pa att vara tydlig och kontrollera att
reglerna efterlevs.

Slutsatsen av detta resonemang blir saledes att jag far stod for min hypotes.
Kristianstad som pa forhand kunde antas tillimpa regelverket mer strikt har dven
kunnat placeras nidrmare maskinbyrdkratin pd samtliga undersokta faktorer. Utifran
grasrotsbyrikraternas uppfattning och tillimpning av regelverket kan denna slutsats
stairkas da mina resultat tydligt visar pa att arbetsformedlarna i Kristianstad bade
uppfattar men framforallt tillimpar regelverket mer strikt och enhetligt i jamforelse
med arbetsformedlarna i Véx;jo.
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S Slutsatser

Vi vet att statsforvaltningen i dag bars upp av tjanstemidn med hog
kompetens och stor skicklighet, som gor ett utmérkt arbete och genomfor de
folkvaldas beslut pa ett sakligt, objektivt och lojalt sitt
(Justitiedepartementet 2000:5).

Arbetsformedlingarna i Sverige utgdr en grundldggande del av den svenska vélfdrden
vilket betonar vikten av att myndighetsutovningen inom dess ramar sker pa ett
legitimt sétt. I inledningen av denna uppsats presenterade jag ett brett underlag av
studier vars resultat tydligt visade att myndighetsutdovandet inte alltid sker pa ett sa
sakligt och objektivt sitt. Tvartom gick resultaten stick i stiv med det Goran Persson
och Britta Lejon skriver i forordet till regeringens forvaltningspolitiska
handlingsprogram, citerat ovan. Men att pavisa dessa brister, som ur ett demokratiskt
perspektiv dr synnerligen alarmerande, har inte varit mitt syfte. Istdllet ville jag
undersoka och finna svar pd hur vi kan védrna de nddvindiga inslagen av
griasrotsbyrdkraternas handlingsfrihet men samtidigt oka legitimiteten och minska
godtycket inom statlig myndighetsutdovning. Jag ville sdka svar pd vad det dr som
formar grisrotsbyrakrater till att 1 s& stor utstrdckning som mdjligt fo6lja regelverket
och varfor Af-kontor under likvérdiga forhallanden &nda lyckas olika med att nd de
uppstillda mélen om enhetlighet och réttssdkerhet. For att nd detta syfte anvinde jag
mig av most similar system design och studerade om det fanns nigot stod for
hypotesen att en organisation som kédnnetecknas av maskinbyrakrati medfor ett mer
strikt tilldmpande av regelverket med den positiva foljden av 6kad rittssidkerhet.

Svaret pa fragan om jag fatt stod for uppsatsens hypotes ér ja. Pa samtliga delar i
analysen placeras Kristianstad ndrmare maskinbyrakratin &n vad Vixjo gor vilket var
att forvinta utifrdn den pa forhand kénda statistiken fran IAF. Det sitt pd vilket man
organiserar Af-kontoren inverkar alltsd pa grésrotsbyrikraternas mdgjligheter att
anvinda sig av sin handlingsfrihet. Dessutom utgor resultatet en potentiell forklaring
till vad det dr som formar grésrotsbyrdkrater till att som Lipsky sdger bli de
tjdnstemédn som kan “deal with the public fairly, appropriately, and successfully”
(Lipsky 1980:xii).

En av de tydligare skillnaderna mellan kontoren identifierades i ledarskapet.
Forutom organisationen i stort ligger det med andra ord dven forklaringspotential i
Af-chefernas formaga att begransa grisrotsbyrdkraternas handlingsfrihet. For att 6ka
rittsdkerheten 1 myndighetsutdvandet ska alltsa inte bara organisationen kinnetecknas
av maskinbyrakratin. Af-chefen bor dessutom vara tydlig med att betona vikten av att
regelverket efterlevs. Sa ar fallet med Af-chefen i Kristianstad som ocksa ldgger stor
vikt vid att hennes medarbetare ska kunna hantera myndighetsrollen. I Vaxjo daremot
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forlitar sig chefen mer pa medarbetarnas kompetens som garant for att regelverket
efterlevs. I Vaxjo gick det dessutom att identifiera en konflikt mellan
Arbetsformedlingens kdrnuppgift: att formedla jobb och upprétthalla réttsdkerheten.
Vid flertalet tillfillen var det just det faktum att Af Sverige hade minskat deras
resurser att aktivt formedla jobb, som vallade problem med rittsédkerheten.
Mgjligheten for grasrotsbyrakraterna att avvika fran regelverket dkade alltsd genom
att Af-chefen i Vixjo genom sitt ledarskap tydligt visade att kérnverksamheten
prioriterades framfor vikten av att dokumentera eller att tillfredstilla datasystemet.
Det forefaller &ven vara rimligt att anta ett samband mellan graden
maskinbyrdkratiska chefsegenskaper och grésrotsbyrékraternas handlingsfrihet, det
vill sdga ju mer maskinbyréakratiska chefsegenskaper desto mindre mdjligheter for
grisrotsbyrdkraterna att avvika frin regelverket.

Utover den huvudsakliga hypotesprovande delen i denna uppsats stéllde jag dven
en rad frdgor. Géllande den forsta fragan: vilka huvudsakliga metoder anvdnds for att
styra och kontrollera att grdsrotsbyrdakraterna foljer regelverket inom respektive
kontor, har jag kunnat konstatera att det bade handlar om preformance control och
action planing. Det forra innebér att grasrotsbyrakraternas arbete foljs upp i efterhand
for att se om de foljer regelverket. Detta gar att koppla till ’Chefens fonster” som &r
bendmningen pa ett datasystem som ger chefen och AMS méjligheten att bedoma om
ett drende hanterats lampligt eller inte. Detta dr nagot som tidigare inte varit mojligt.
Gillande action planing utgdr det datoriserade handlingsplansredskapet den
huvudsakliga metoden for att forbattra enhetligheten genom att pa forhand styra vad
och hur grasrotsbyrékraterna kan dokumentera.

Betraffande den andra fragan: finns det ndgra skillnader i hur regelverket
uppfattas av grdsrotsbyrdkraterna, blir svaret ja. Visserligen uppfattas regelverket
inom béada kontoren som styrande och tydligt. Det uppfattas dven till stor del som
stodjande 1 arbetsformedlarnas myndighetsutovande. Skillnaden ligger istéllet i att
bada gréasrotsbyrakraterna 1 Kristianstad menar att regelverket blivit tydligare i
samband med Af Sverige vilket innebdr att deras handlingsfrihet har minskat. I
Vixjo, ddremot, uppfattas regelverket ha blivit mer otydligt och svéarhanterligt de
senaste aren vilket tyder pa att mdjligheten att anvidnda sig av handlingsfriheten har
okat till foljd av att regelverket nu uppfattas som mer svartolkat. I Véxjo var inte
heller grasrotsbyrakraterna dverens om detta vilket visar pé att forutsédttningarna for
en enhetlig tillimpning av regelverket ar béttre 1 Kristianstad &n vad de ar i Viaxjo.
Detta resultat starker i sin tur uppsatsens hypotes om att ett mer maskinbyrakratiskt
organiserat Af-kontor medfor mer enhetlighet i myndighetsutdvandet.

Den sista fragan: vilket genomslag har dessa kontrollmekanismer haft i
grasrotsbyrdkraternas tillimpning av det tillhandahdllna regelverket, bekriftar dnnu
en gang organisationens och chefens betydelse for att grisrotsbyrékraterna ska
tillimpa regelverket strikt och enhetligt. Hér blir det nidmligen tydligt att
regeltillimpningen &dr mer strikt och enhetlig i det mer maskinbyrikratiskt
organiserade Af-kontoret i Kristianstad dn vad den dr i Vaxjo som ligger ndrmare den
professionella byréakratin.
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Slutligen kan jag alltsd konstatera att jag utifrdn uppsatsens hypotes och
fragestillningar lyckats nd min forhoppning om att 6ka kunskapen om hur vi kan
védrna de nddvindiga inslagen av grasrotsbyrdkraternas handlingsfrihet men samtidigt
oka legitimiteten och minska godtycket inom statlig myndighetsutovning. Svaret
ligger 1 att organisera mer maskinbyrdkratiskt och satsa pa ett ledarskap som &ar
tydligt och vl inforstatt i vikten av att samtliga medarbetare tar myndighetsrollen pa
allvar.
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Bilaga 1 AMYV:s organisationsstruktur

Statliga forvaltningsmyndigheter, som AMYV, lyder enligt regeringsformen under
regeringen (Wennergren 2002:18). Det ér sdledes “riksdag och regering som beslutar
om det arbetsmarknadspolitiska uppdraget och ytterst om Arbetsmarknadsverkets
styrning, ledning och organisation” (Verksamhetsberittelse 2004:10). Detta gors
framforallt i budgetpropositionen och genom det arliga regleringsbrevet dar
regeringen preciserar uppdraget och sldr fast mal, uppdrag, hur anslagen far anvindas
och vilka krav pd A&terrapporteringar som géller under det kommande aret
(Verksamhetsberittelse 2004:10, Lundin 2004:14). AMYV préglas alltsa av en modell
for mal- och resultatuppfoljning som syftar till att skapa konkreta och tydliga mal for
alla nivder inom organisationen fOr att ddrigenom sékerstilla att det
arbetsmarknadspolitiska uppdraget genomfors och att verksamhetsmélen nas
(www.ams.se).

Forutom denna styrning pd Overgripande nivd bedrivs Arbetsformedlingens
verksamhet i enlighet med lagar och foérordningar. Virda att ndmna ar lag (1997:238)
om arbetsloshetsforsakring, forordning (1997:835) om arbetsloshetsforsakring,
forordning (2000:628) om den arbetsmarknadspolitiska verksamheten samt
forordning (2001:623) med instruktion for Arbetsmarknadsverket. Géllande
arbetsformedlarnas huvuduppgifter bestar de huvudsakligen av att formedla service
till de arbetssokande (och arbetsgivare) och kontrollera att de arbetssokande uppfyller
kraven for att erhélla rdtten till arbetsloshetserséttning (Runeson — Sibbmark 2005:8,
Styrdokument 2003:12). Forutom de lagar och férordningar som redan ndmnts dr det
framforallt Inspektionen for arbetsloshetsforsikringens foreskrifter (IAFFS 2004:03)
om arbetsloshetsforsdkring gillande ldmpligt arbete samt Arbetsmarkandsstyrelsens
foreskrifter (AMSFS 2004:11) om individuella handlingsplaner som utgdr regelverket
som styr deras dagliga arbete.

Arbetsformedlingen ingér i AMV som bestar av flera olika myndigheter. AMS éar
chefsmyndigheten och sedan &r 2004 ar det dess styrelse som faststiller hur
verksamhetsmélen for hela AMV ska utformas. AMS ska dven leda, samordna och
utveckla den arbetsmarknadspolitiska verksamheten inom landet och se till att den
bedrivs effektivt. Det dr d&ven de som utformar den arliga verksamhetsplanen och de
foreskrifter som behovs for att mélen och uppdraget ska kunna genomforas pa ett
enhetligt, rattssidkert och effektivt sitt (KoA 2006:6, Verksamhetsberittelse 2004:10).

Under AMS Ilyder Ilénsarbetsnimnden med ansvar for allminna
arbetsmarknadsfragor samt de ca 325 arbetsformedlingarna som finns i hela landet
(www.ams.se, Runeson — Sibbmark 2005:6f).

Som jag var inne pa under beskrivningen om forédndringsarbetet (se 1.5) har de
senaste aren praglats av ett reformarbete inom AMV som bendmns Fem-
punktsprogrammet. Ur organisationsmissig synpunkt har man med detta arbete lagt
grunden for en rak linjeorganisation som bland annat innefattar regelbundna
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resultatdialoger mellan verkets olika hierarkiska nivder (Fempunktsprogrammet
2003:6, Lundin 2004:14). Som det beskrivs i1 Fempunktsprogrammet ska
kommunikationen gé “frdn AMS styrelse till generaldirektdren, som infor styrelsen
ansvarar for hela verksamheten, till l&nsarbetsdirektoren, arbetsformedlingschefen
och den enskilda medarbetaren pa Arbetsformedlingen” (Fempunktsprogrammet
2003:6). For att skapa forutsittningar for ett forbattrat beslutsunderlag ska
kommunikationen dven g4 samma vidg tillbaka (Ibid). For den enskilde
arbetsformedlaren faststills séledes verksamhetsmalen och hur de ska uppnas i
regelbundna resultatdialoger (var fjortonde dag) mellan arbetsformedlare och chef
(Styrdokument 2003:15f).

Da jag anvdnder mig av Mintzbergs byrakratimodeller anser jag det motiverat att
dven beskriva AMV:s organisationsstruktur utifrdn hans egen definition av en
organisation. Nedan foljer darfor en beskrivning av AMV utifran Mintzberg som
menar att det finns fem centrala bestandsdelar som karaktiriserar en organisation.'

Merparten av alla organisationer har inréttat en strategisk ledning som aterfinns i
toppen av organisationen. Inom AMV utgoérs denna av AMS och
Lansarbetsnimnderna (LAN) som tillsammans'* konkretiserar regeringens mal och
fordelar dem pa regional och lokal nivd (Styrdokument 2003:9, Lundin 2004:16).
Botten inom alla organisationer utgdrs av en operativ kdrna. Det ar hédr den praktiska
verksamheten bedrivs eller ”verksamhetens ryggrad”, som AMS sjilva beskriver det,
finns (Styrdokument 2003:7). Inom AMV utgors denna kdrna av arbetsformedlare.
Det ér dessa som jag bendmner grasrotsbyrakrater (Byberg 2002:84 jmf RiR 2004:12,
Lundin 2004:7) vilka till antalet uppgar till drygt 7 100 i maj 2006 (KoA 2006:8).

I en organisation med ett stort antal personer pa operativ niva kravs som regel ett
antal personer i mellanstéllning. Dessa personer utgor en sé kallad mellanlinje och
underldttar koordineringen mellan grésrotsbyrdkraterna och den strategiska
ledningen. Med hjélp av dessa personer kan ledningen implementera sina nya direktiv
(Statskontoret 2004:46). Pa mellannivén finns det i regel ett visst utrymme for lokal
anpassning (Jmf Statskontoret 2004:64, 67) men de maste anpassa sin styrning och
vissa frigor maste foras vidare till den strategiska ledningen for avgorande. Inom
AMV  bestir denna  mellanlinje = av  arbetsformedlingschefer  eller
verksamhetsansvariga (Byberg 2002:84).

Utdver dessa delar finns det som Mintzberg kallar en teknologisk struktur vilka ar
de som utarbetar strategier for hur arbetet ska utforas eller hur det ska standardiseras.
Inom AMYV bestar dessa av tjdnstemidn pa AMS, en ridgivande nimnd och nigra
delegationer (www.ams.se, Byberg 2002:84). Slutligen har Mintzberg kunnat
definiera en s kallad stodkar vilken har till uppgift att underlétta for den operativa
karnans arbetsuppgifter (Byberg 2002:84). Inom AMYV bendmns dessa olika men kan

13 Uppgifter utan anknytning till specifik killa &r himtade fran deras hemsida (www.ams.se).
' I Fempunktsprogrammet framgar det dock att AMS roll som chefsmyndighet ska ha fortydligats s&
att de kan stddja de prioriteringar som ska goras av arbetsférmedlingscheferna (2003:7).
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bland annat kallas kvalitetsutvecklare, metodutvecklare eller IT-samordnare
(Statskontoret 2004:32)."

Sammanfattningsvis kan man se att det finns vissa likheter mellan AMV:s
organisationsform och Webers klassiska legal-byrékratiska modell. Huvudsakligen
visar det sig med tanke pa den raka hierarkiska linjeorganisationen och det fokus som
ligger pé att alla inom organisationen fOrvintas ha vél definierade arbetsuppgifter
(Weber 1962:334, jmf Schierenbeck 2003a:24f). Legitimiteten for verksamheten
skapas och uppritthélls sédledes bland annat genom att alla arbetsformedlare forvéntas
tillimpa arbetsloshetsforsdkringen pa ett likartat och opartiskt sétt (Regleringsbrev
2006:5, Kumlin — Rothstein 2003:166f).

Det jag beskriver hiar omfattar till stor del bara det rent formella vilket inte innebar
att verkligheten per automatik méste vara beskaffad pd samma sétt (Jmf Granér
2004:36ff). Det ar darfor mitt analysinstrument omfattar bdde en byrakratimodell
praglad av Webers tankar, det vill sdga maksinbyrakratin, och en som priglas av
Human Relationskolan, det vill sdga den professionella byrakratimodellen (Byberg
2002:81).

> En stor tyngd liggs dven pa deras intrandt (VIS) som enligt AMS #r “den enda kanalen for
informationsspridning till arbetsformedlarna och darfor mycket central (Statskontoret 2004:34f).
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Bilaga 2 AMYV:s organisationsmodell

For att fortydliga hur AMV ér organiserat foljer hiar deras organisationsmodell:

e N N
Rédgivande ndmnd
Arbetsmarknadsstyrelsen AMS Arbetsloshetsforsikrings-
delegationen
Ams styrelse Centrala delegationen for
arbetslivsinriktad rehabilitering
Generaldirektor
Kulturarbetsdelegationen
Personalansvarsndmnden
\_ J o )
4 )
Lansarbetsniamnden Regionala delegationen for
Linsarbetsdirektor arbetslivsinriktad
q " rehabilitering
Lansarbetsnimndens styrelse
- J
Arbetsformedlingar Arbetsmarknadsndmnder

Kélla: Verksamhetsberittelse 2004:28.
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Bilaga 3 Intervjuguide 1

Intervjuguide till arbetsformedlarna

Inledning

1. Vill du bara lite kort presentera dig. Vad du heter, vad du har for bakgrund
och hur linge du jobbat som arbetsformedlare samt vad dina huvudsakliga
arbetsuppgifter utgors av.

Fordndringsarbetet — (Arbetet som inleddes 2001 under parollen Af Sverige)

1. Hur har du mérkt av den senaste tidens fordndringsarbete i ditt dagliga arbete?

2. Ser du det som négot positivt eller negativt 1 forhdllande till hur du utfér dina
arbetsuppgifter?

3. Har det inneburit att du kidnner dig mer styrd och kontrollerad &n tidigare?
Upplever du det som positivt eller negativt?

Tillimpning av regelverket

1. Hur ser du pa det regelverk som du arbetar efter?

- Styrande eller viigledande? Ar det tydligt eller vagt? Begrinsande eller
stodjande? Behovs det kompletteras och fortydligas ytterligare? Om ja, dr
det ndgot speciellt omrade du tdnker pa?

- Om du blickar tillbaka nagra dar, anser du att regelverket blivit tydligare?

2. Hur skulle du sédga att du tillampar regelverket? (Strikt eller inom en viss ram)

3. Hur hanterar du drenden dar regelverket inte dr tillimpbart pa en atgérd du
anser vara befogad?

4. Upplever du att det finns négra hinder for att du ska kunna folja regelverket /
utfora ett kvalitativt arbete? (ex hot fran de arbetssokande, otydligt regelverk,
ont om tid sa ej goda relationer kan skapas mellan dig och arbetssokanden)

5. Har det hént att du pa grund av detta avvikit fran regelverket?

(T ex valt att inte sdnda in ett ifrdgasdttande till a-kassan fast du bedomt att

den arbetssokande inte star till arbetsmarknadens forfogande)

6. Vad hdnder om nagon av arbetsformedlarna avviker fran regelverket?
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7. Vem viander du dig till om rad nér du inte vet hur ett drende skall handldggas?

- Finns det nagon grupp som hjdilper till att fatta beslut om svara fall” sd
att du som enskild inte behéver kinna dig hotad ndr du fattar svara
beslut?

Tolkningar och sanktioner

1. Hur agerar ni om:

a) den arbetssokande inte dr beredd att anta ett erbjudet lampligt arbete?
Hur tolkar ni “erbjudet 1dmpligt arbete” — skillnad mot anvisat arbete?

b) den arbetssdkande avstar fran att medverka till att uppritta en
handlingsplan? Hur tolkar ni "att medverka till att upprétta en
handlingsplan?

c) den arbetssokande inte aktivt soker ett lampligt arbete? Hur tolkar ni
“att vara aktivt arbetssokande”?

Hur lang tid anser du det ar rimligt att acceptera att den arbetssokande
att komma till rdtta med de hinder som begriansar arbetssokandet?
Finns det riktlinjer for detta?

d) den arbetssokande inte vidgar sitt sokomrdde geografiskt eller
yrkesmaéssigt efter 100 dagar? Hur tolkar ni att ”vidga s6komradet
geografiskt och yrkesmassigt” fore och efter 100 dagar? Markeras det 1
handlingsplanen att den sokande har vidgat sokomrade efter det har
gétt 100 dagar eller eventuella orsaker till att den arbetssokande tilléts
begrénsa sitt sokomrade?

2. Anser ni att handlingsplanen &r ett bra redskap for att kontrollera rétten till
arbetsloshetsersittning? Motivera?

3. Hur sker uppf6ljningen med den individuella handlingsplanen? (eget initiativ
eller finns det riktlinjer att utgé ifran?)
Enhetlig tolkning av regelverket och organisering
1. Uppfattar du att regelverket tolkas pa olika sétt bland dina arbetsformedlar
kollegor? Om du gor det, pa vilket sétt och varfor?

- Upplever du att det finns nagon kontorspolicy som begrdinsar din
handlingsfrihet, det vill sdga olika normer och vdrderingar som paverkar
din hantering och bedomning av de arbetssokande?
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2. Forekommer det regelbundna resultatdialoger mellan dig och din chef om vad
du forvintas gora, hur det ska goras, nér det ska vara klart och hur det ska

matas?

- Under dessa méten upplever ni att ni har stort inflytande 6ver hur ni vill
ldgga upp ert eget arbete och hur den dagliga verksamheten ska
bedrivas?

- Ser du dessa moten som ett stod for ditt dagliga arbete eller kinns de
daligt motiverade?

3. Hur uppfattar du chefens roll {for att skapa forutsdttningar for en enhetlig och
rittsséker verksamhet?
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Bilaga 4 Intervjuguide 2

Intervjuguide till arbetsformedlingschefen

Inledning

1.

2.

Vill du lite kort presentera dig. Vad du heter, vad du har for bakgrund, hur
lange du jobbat som chef samt vad dina huvudsakliga arbetsuppgifter utgors
av?

Hur skulle du kortfattat vilja beskriva det pdgdende forindringsarbetet? (Ar
det ndgot positivt eller negativt?)

Organiseringen

1.

Hur skulle du beskriva organisationen inom ’ditt” kontor, mer hierarkisk med
f4 som fattar avgorande beslut eller mer platt dar beslutsmakten &r fordelad pa
flera personer?

- Anser du att kommunikationen mellan de huvudsakliga delarna inom
organisationen i stort fungerar bra? Ar prioriteringarna som AMS /
Ldnsarbetsndmnderna sdnder tydliga?

Hur ser du pa de regler och foérordningar som styr ditt arbete som chef.
Lamnas det ndgon frihet att ta egna initiativ till utbildningar eller liknande
eller maste allt vara formellt sanktionerat frin AMS centralt eller
lansarbetsndmnderna? Anser du att du kan tdnja pa de formella riktlinjerna pa
nagot sétt?

Finns det ndgon indelning 1 arbetslag? (Antal? Ordforande? Vem
sammankallar?)

Finns det négra riktlinjer for hur arbetet inom dessa arbetslag ska fungera eller
ar det upp till varje enskilt arbetslag?

Finns det ndgon kommunikation mellan arbetsgrupperna eller fungerar de bést
pa egen hand? Sker det ndgon form av dokumentation si det som sidgs kan
sparas och foljas upp?

Har arbetsformedlarna sjilva ansvar for att planera sitt arbete (trdffar med

arbetssokande, telefonuppfoljning) eller sker det enligt ett pa forhand bestdmt
schema?
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Uppfoljningsarbete

I.

Forekommer det regelbundna méten som &r schemalagda med syfte att folja
upp handldggarnas arbete resultatdialogerna? Fors det under dessa:

- Diskussioner kring arbetsformedlares egna idéer om alternativa
arbetsmetoder?

- Diskussioner om pa vilket sdtt de olika direktiven ska tillimpas?
Vem bestimmer nér dessa moten dger rum?
Skulle du séga att du 1 de resultatdialoger som fors lamnar stort utrymme at

varje handledare att sjdlv planera och folja upp sitt arbete, eller finns det
bestdmda rutiner eller liknande som de forvantas folja?

Styrning och kontroll

1.

Hur sker rekryteringen till Arbetsformedlingen, vilka kriterier &r viktiga:
utbildning, erfarenhet, personlighet etc.

Uppfattar du att regelverket tillimpas pé olika sitt av olika arbetsformedlare?
I sa fall pa vilket séitt och varfor. (Med regelverket avser jag lagen (1997:238)
om arbetsloshetsforsikring med tillhorande forordning, AMS foreskrifter och
AMS metodstid)

Anser du att det finns négra brister i regelverket? I sa fall, vilka?

Anser du att det nya datasystemet for att upprétta handlingsplanerna har
forbattrat kvalitén i planerna?

Skulle du séga att det finns nagot styrmedel i fordndringsarbetet som kommit
att prioriterats pa detta kontor?

- Det professionella arbetssdttet med fokus pd kompetensutveckling?
- Mal och resultatstyrning med fokus pa regler och rutiner (rdttsdkerhet)?
- Annat, vad?

Av dessa tva former av styrning (nedan) skulle du séga att ndgon av dessa
dominerar pé detta kontor?

- Tvdliga instruktioner, regler och rutiner, tekniska hjdlpmedel

- Kompetensutveckling (tillimpande av metodstod, konferenser, kurser och
vidareutbildning)
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7.

10.

Finns det ndgra formella avgransningar i vad arbetsformedlarna far gora?
(T ex om det krdivs att svara drenden diskuteras inom ett arbetslag innan
beslut fattas)

Finns det négra riktlinjer for hur minga klienter respektive handlidggare bor
ansvara for?

Anvinder du dig som chef av att forsoka skapa en kontorspolicy med tydliga
regler for vad som kan tolereras? Syftar denna policy till att ldmna ett stort
eller litet utrymme for individuella tolkningar bland handldggarna?

Skulle du vilja beskriva dig som en chef som 1 storre utstrackning forlitar dig
pa dina medarbetares kompetens eller anser du att det viktigaste, trots en
vélutbildade arbetsformedlare, ér att uppratthélla regler och rutiner och se till
att regelverkets foljs pa ett enhetligt sitt?
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Bilaga 5 Kristianstad vs Vixjo

I denna bilaga jamfors de bada stidderna for att ddrigenom skapa en bittre bild av hur
de forhéller sig till varandra. Jamforelserna é&r till sin karaktir inte exakta vilket inte
heller var mitt syfte. Istdllet avser jag med dessa uppgifter visa att Vixjo och
Kristianstad utgor tva relativt lika stdder vilket gér dem mer ldmpliga att jimfora én
manga andra. De faktorer jag wvalt att jamfora &r foljande: arbetsloshet,
foretagsklimat, andel utrikes fodda och inrikes fodda med utlindsk bakgrund, andel
med eftergymnasial utbildning, andel bistandstagare samt kommunens kostnader for
sysselsdttningsframjande atgdrder. Samtliga uppgifter 1 denna bilaga dr hdmtade ur
kommundatabasen KFAKTAO06.

Tabell 6. Arbetslosheten i Kristianstad och Viixjo 2000-2005

2000 2002 2003 2004 2005
Vaxjo 5,7 4,9 4,2 4,8 6,0
Kristianstad 5,8 5,2 4,7 5,7 7,5

Som vi ser har Kristianstad ndgot hogre arbetsloshet jaimfort med Viaxjo, men nigra
storre skillnader gar inte att identifiera.

Diagram 1. Foretagsklimatet i Vixjo och Kristianstad

9 Orebro
[
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[ ]

Halmstad
L ]

% arb.loshet inkl i atg 16-64 2005

Lund
[ ]

Rsq = 0 3645

0 100 200 300

Lokalt féretagsklimat enl Sv Naringsliv; rangnr; 1agre=béttre
I detta diagram visas foretagsklimatet enligt undersokning av Svenskt néringsliv.

Rangordningen baseras pd data om bland annat utbildningsnivé, nyforetagande och
kommunalskatt (KFAKTAO06:55). Som visas ligger Véxjo battre till pd denna punkt.
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Kristianstad har alltsd négot sdmre foretagsklimat vilket kan vara en forklaring till
den ndgot hogre arbetslosheten.

Diagram 2. Andel med utliindsk bakgrund i Vixjo och Kristianstad
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I detta diagram ser vi att det &r just Vaxjo och Kristianstad som ar mest lika avseende

andelen utrikes fodda och inrikes fodda med utlindsk bakgrund. Vaxjo har nagot
storre andel men béda stdderna ligger mellan 12 och 13 %.

Diagram 3. Utbildningsniva i Vixjo och Kristianstad
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Ovan kan vi se att ca 20 % av befolkningen 1 Vixj6 hade eftergymnasial utbildning
omfattande minst 3 ar 2003. Aven om det inte skiljer sig s& mycket 4r det ndgot hogre
an andelen 1 Kristianstad som ligger pa ca 15-16 %.
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Diagram 4 och 5. Andelen bistindstagarei Vixjo och Kristianstad
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Diagrammen (diagram 4 till vinster och 5 till hoger) visar att andelen bistandstagare i
de bada stidderna ligger pé nést intill exakt lika niva. Mellan 2001 och 2004 har alltsa
nivén legat pa ca 5 % bade 1 Vixjo och Kristianstad.

Diagram 6. Kommunens kostnader for sysselsidttningsfrimjande atgarder
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Avslutningsvis visas ovan att kommunens kostnader for sysselsattningsframjande
atgiarder 2004, inte skilde sig ndmnvart mellan de bada stidderna. Kristianstad
kommun lade ner drygt 600 kr per innevanare, medan Vaxjo kommun hjilpte till med
nagot mindre, ca 550 kr per innevanare.
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