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Abstract

The thesis examines the perception of change within organizations in the private
and public sectors. Using qualitative interview the thesis presents a study of two
interviews, one in an anonymous private company and the other in the Swedish
Social Insurance Agency, Forsdkringskassan. Both informants function within
human resources within their organizations and the thesis ambition is to map these
and compare them. Hence, the interview responses are analyzed by general
systems theory, sorted by categories in relation to the theory and then compared in
a concluding discussion.

The analysis and comparison shows that there are both similarities and
differences between the informants' views on organisational change. One of the
largest differences is the individual focus - where the private company considers
this as the most important, and the government agency does not. Another
difference is the perception of how the system affects the organisation, and the
perception of the organization's role and interaction with its context.

The conclusion of the essay is that awareness of the complexity of change and
problems in interaction with the system is crucial in order to let the organization
evolve and thus secure a good practice.

Nyckelord: organisationsforandring, systemteori, Forsdkringskassan, privat sektor,
organisationsstruktur
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1 Inledning

“It is change, continuing change, inevitable change, that is the dominant
factor in society today. No sensible decision can be made any longer without
taking into account not only the world as it is, but the world as it will be...
This, in turn, means that our statesmen, our businessmen, our everyman must
take on a science fictional way of thinking.”

— Isaac Asimov

Isaac Asimov menar dr fordndring nagot som alla, oavsett roll eller funktion,
maste forhélla sig till 1 det moderna samhallet. Det dr en stdndigt fordnderlig varld
och livet sjdlvt kan ségas vara en fordndring utan borjan eller slut.

Forandring finns alltsd overallt och Asimov menar att det forutsétter ett nytt
tankesdtt for de som lever och verkar i en rorlig virld. Vi kan inte paverka
fordndringen, men vi kan péaverka hur vi forhaller oss till den och hur vi ser pé
den. Begreppet fordndring ér ju néra besldktat med fornyelse och forbdttring.

Speciellt inom yrkesverksamheten dr det viktigt att forhalla sig till fordndring
och da framf6r allt inom forédndringsarbete inom organisationer. Omvérlden blir
en viktig kontext som definierar organisationens forutséttningar.

Utvecklingsarbete inom organisationer kan ha manga dimensioner. Det kan
sdgas vara pa det sitt som en organisation definierar sin utveckling och sékrar sin
framtid. Att fordndras med samtiden dr for ménga organisationer en given del av
framgéang. Men fordndringsarbete dr en bred term, eftersom 1 stort sett allt arbete
kan sdgas vara fordndrande. Framfor allt kan fordndringsarbete innehalla flera
dimensioner, och inget dr det andra exakt likt. I det avseendet har den moderna
myndigheten och det moderna foretaget en del gemensamma ndmnare, dir en
storsta kan sdgas vara: hur forhéller de sig till fordndringsarbete?

1.1.1 Personal- och administrationsfokus

Eftersom fordndringsarbete kan sdgas vara sa omfattande &ar det istillet
ambitionerna och synen péd foridndringen som definierar den ytterst. Déarfor har
uppsatsen ett personal- och administrationsfokus — eftersom det &r dessa
avdelningar som jobbar med fordndring och séledes definierar fordndringssyn mer
konkret och dér det star 1 deras makt att formedla denna syn.



1.2 Syfte och fragestillning

Uppsatsen  syftar till att kartligga och formedla synen pé
organisationsfordndring 1 den offentliga och den privata sektorn. Forst ges en
kortare redogorelse for de undersokta fallen, sedan f6ljer en mer utforlig
kartldggning av resultatet av intervjuerna, en analys som ska anknyta till teorier
om fordndringsarbete och organisationernas kontext. Slutligen avser jag ge min
egen syn pa de synsétt som kartlagts och fordndringsfragor som stéllts. Uppsatsen
kommer saledes avslutas med en sammanfattande diskussion och f6ljande
konstruktiv slutsats. Fragestédllningen blir saledes:

Fran ett personal- och administrationsperspektiv - hur ser synen pa
forandringsarbete ut i den privata, respektive i den offentliga
organisationen?

Fragestillningens relevans dr inomvetenskaplig eftersom den sammanfor
statsvetenskap och personal- och administrationsperspektiv. Utan ett siddant
perspektiv hade det varit svarare att se resultat av en jamforelse mellan ett privat
foretag och Forsdkringskassan. Uppsatsen bidrar med en Oversiktlig jaimforelse
och fordjupning av utvalda faktorer, men kan uppmuntra till ytterligare
fordjupning och ytterligare analys.

Den utomvetenskapliga relevansen utgdérs av att en Kkartliggning av
medvetenheten kring fordndringsarbete kan underlitta for ytterligare forstaelse for
det privata och det offentliga systemet. En jdmforelse mellan systemen kan dven
bidra till sjélvreflektion for de tjdnstemidn och anstidllda som arbetar med
fordndringsarbete.

1.2.1 Bakgrund

For att littare kunna bilda sig en uppfattning om uppsatsens dmne och f6lja med 1
dess analys foljer hiar en kort redogorelse for Forsdkringskassan och det privata
foretaget.

Forsdkringskassan dr en av de storsta myndigheterna 1 Sverige och har som
uppdrag att i enlighet med socialforsédkringslagen handldgga Sveriges forsédkrade
och administrera forsédkringar och bidrag. Socialforsdkringssystemet omfattar 6ver
40 olika formaner och bland de mest kdnda finns sjukpenning, fordldrapenning,
pension och bostadsbidrag. Pa Forsdkringskassan arbetar runt 12000 medarbetare
och myndigheten betalar ut omkring 200 miljarder kronor per &r."

P& 1950-talet bildades den forsdkringskassa vi kénner till idag. Det dr en
modern myndighet som genomfort mycket fordndringsarbete. Storleken pé

" http://www.forsakringskassan.se/omfk



organisationen gor ibland fordandringsarbete svart, men som myndighet finns stora
krav pa forandringseffektivitet — eftersom forsdkringskassan lyder under politisk
beslutsfattning.

Det privata foretaget dr en global koncern med mer dn 22000 anstéllda 1 hela
varlden. Det dr Sveriges ledande industriféretag inom sitt falt och podngterar sitt
samhillsansvar som sddant.’ Undersdkningen ar genomférd i den svenska
organisationen och fokuserar pd denna del av foretaget.

? Information hamtat frén det privata foretagets hemsida. Av anonymitetsskil kan denna killa inte benimnas
narmre.



2  Teorl

Eftersom wuppsatsen har statsvetenskapliga ansatser, men r1or sig 1 ett
tvarvetenskapligt falt, har tvérvetenskapliga teorier, eller teorier som kunnat
appliceras inom andra @mnen sokts. Teorins huvudsakliga syfte har varit att kunna
forklara de likheter och skillnader i synsittet pa organisationsférandring som antas
finnas mellan det offentliga och det privata.

Hir passar Bo Ahrenfelts Fordndring som tillstand vil in.’ Detta eftersom
Ahrenfelts bok behandlar utvecklingsarbete och fordndringsprocesser inom
organisationer och lutar sig huvudsakligen péa systemteorin. Systemteorin
fokuserar pd organisationernas uppbyggnad, dynamik samt kontext och utgoér
darfor en passande teori 1 jimforelsen mellan en privat och en statlig organisation
dar just kontexten genomsyrar allt.

Sigvard Rubenowitz bidrar med teorier om den sociopsykologiska
dimensionen av organisationsstruktur, och definierar en bra arbetsplats och lyckat
fordndringsarbete.

Hall & Lundquist beskriver hur Forsidkringskassan har fordndrats och redogor
for myndighetens forutsittningar och problematik. De for en dialog kring hur
Forsdkringskassan kopplas till Lundquists teori om ekonomismen av samhallet.

2.1 Forandring

Uppsatsen undersoker synen pd organisationsfordndring, och innan systemteorin
presenteras maste organisationsfordndring — eller fordndring — definieras.
Ahrenfelt redogor for skillnaden mellan fordndring av forsta eller av andra
ordningen. Forsta ordningen menar han endast innebdr en fordndring inom
systemet, det vill sdga en fordndring som inte forutsétter att systemet méste dndra
sig, utan endast organisationen. Fordndring av andra ordningen ar istéllet en
fordndring som sker inom organisationen, samt i systemet utanfor. Den sortens
fordndring dndrar tankesitt och agerande inom organisationen och kan darfor
sdgas vara en mer overgripande form av forandring.*

De fordndringsarbeten som uppsatsen behandlar &r av andra ordningen och
Ahrenfelt menar att en fordnderlig omvédrld kriver radikal forédndring och
anpassning.

3 Ahrenfelt, 1995
41995, 5. 18-19



2.2 Systemteori

Systemteori, menar Ahrenfelt, 4dr essentiell for att forsta bland annat
organisationers kontext, inverkan p& faltet, specifika och generella
forutsittningar.” Visserligen kan organisationen sjilv ses som ett system, men
utan det yttre paverkande systemet blir det en begrinsad bild av vad som
verkligen skapar organisationens foOrutsdttningar. Skillnaden ligger mellan
egennyttan och totalnyttan. Grinsen mellan dessa forklaras av systemteori, dar det
just ror sig kring den egna organisationen och dess forutsittningar, eller en
kontext 1 en helhet.

Systemteori forklarar ocksd relationerna mellan helheter, samt interaktion
mellan kontexter och organisationer. Men organisationer menas forenklat den
forsorjande samling av delar som bildar en enhet eller helhet. Vidare redogor
Ahrenfelt for organisationens grundvalar: “att uppna mal, att halla den inre
strukturen intakt och att anpassa sig till den yttre miljon.”® Detta blir extra viktigt
att belysa eftersom uppsatsen jamfor olika typer av organisationer, olika
forutséattningar och olika filt.

Ahrenfelt framhdver en av de viktigaste egenskaperna med systemteorin:
formégan att forenkla komplexa kontextuella monster samt att kunna beskriva
rorelse, interaktion och dynamik inom eller utanfér en process.’

2.2.1 Systemens dynamik

System kallas alltsa det som skapar en bild for forstaelse av organisationen, och
har kontext som synonym. Ahrenfelt listar sedan de olika relationsnivéerna inom
system for organisation: ledarnivdn, organisationsnivdn, samt kontextnivin.®

Ledarnivan fokuserar pa organisationens inre dynamik, alltsd hur ledaren eller
samarbetar med sina medarbetare.  Organisationsnivan  belyser de
inomorganisatoriska relationerna som finns mellan individer, avdelningar eller
instanser. I kontextnivdn betraktas idéer, héndelser, information, materiella
forutséttningar for organisationen — alltsd dess marknad.

Dessa nivaer dr grunden till forstaelsen for skillnaderna mellan det slutna och
det Oppna systemet. Framfor allt viktiga dr de fOr att forstd grdnsytan, som
Ahrenfelt kallar det.’

> 1995, s. 56-58
61995, s.25
71995, s. 70
81995, 5. 58
? 1995, s. 59



2.2.2 Oppet och slutet system

Skillnaden mellan ett 6ppet och ett slutet system kan framsta som enkel. Ahrenfelt
forklarar att ”en organisation som kan diktera villkoren for sina avndmare tdanker
och upptrader pa ett helt annat sétt d&n en organisation vars dverlevnad hanger pa
kontextuell dialog och att kunderna viljer just den organisationen.”'® Det &r
skillnad mellan att Gverleva av egen kraft och att veta att organisationen &ar
forsorjd oavsett vad man gor.

Som ett slutet system menas ett system som helt &r stingt for in- och utflode —
alltsa en organisation som &r avstingd fran yttre paverkan. Ahrenfelt menar att en
organisation inte kan vara helt sluten, eftersom méanniskan per definition ar ett
Oppet system. Om ett system som sysselsdtter manniskor var helt slutet skulle
detta 1 forldingningen innebéra dess undergang.

Han stiller istéllet det delvis slutna systemet som motpol till det 6ppna, och
motiverar det med att alla foretag som innehaller en ménsklig faktor ar delvis
6ppna.'’ Den storsta faran med ett delvis slutet system 4r att organisationen i stor
utstrickning sjdlv viljer kontakten med kontexten — och slutligen inte anser sig
vara beroende av den. Har ndmns igen den viktiga grinsytan dér interaktionen
med kontexten sker.

2.3 Privat eller offentlig organisation

Stina Hall, doktorand i statsvetenskap vid Lund universitet, skriver i1 Det
offentliga mdtet att Forsdkringskassan sjdlva omtalar de forsdkrade som just
kunder.” Hall menar att detta felaktigt reproducerar liknelsen att
Forsdkringskassan skulle vara ett privat foretag med handlande kunder — hon
viljer istéllet att kalla dem forsckrade."

Hall hinvisar sedan till Lennart Lundquists teorier om ekonomismen, och det
samhéille han menar har kommit att priglas av synen pa medborgaren som kund.
Hon poéngterar med detta de olika forutséttningar den offentliga och den privata
sektorn har — det som Lundquist kallar ekonomivérden och demokrativirden. Den
storsta skillnaden, menar Hall, &dr att demokrativirden, offentlig etik och
rattsdkerhet maste gélla for den offentliga sektorn, men inte for den privata. Den
privata sektorn drivs istillet av kostnadseffektivitet och produktivitet.'*

191995, 5. 77
111995, 5. 77
12 Hall, 2001
32001,s. 14
42001, .27



2.3.1 Trivsel och produktivitet

Sigvard Rubenowitz, professor i praktisk psykologi vid Goéteborgs universitet,
behandlar 1 Organisationspsykologi och ledarskap amnena personaladministration
och arbetspsykologi.'”> Rubenowitz menar att sambandet mellan trivsel och
produktivitet lange har varit givet, men att det innehéller flera dimensioner inom
sambandet som maste redogdras for. Hir ndmns bland annat tilltagande krav pa
arbetsplatsens forhallningssétt till arbetsgruppens socialpsykologiska aspekter —
formédgan  att  finna  organisationsformer  som  tillgodoser  sédvil
produktionseffektivitet som ménsklig utveckling. '°

Rubenowitz talar alltsa for en organisation som fungerar som en helhet med
valintegrerad produktivitet och tillgodosedda méanskliga krav, eftersom dessa ar
beroende av varandra.

2.3.2 Demokrativirden och ekonomivarden

Malet for privata och statliga organisationer kan alltsa sdgas vara detsamma,
men med olika ansatser. Lundquist menar att demokrativiarden endast kan gélla
for den offentliga sektorn, eftersom det offentliga reproducerar och implementerar
demokrati 1 dess bredaste form. Det dr deras skrivna personalpolitik och skall som
sadan genomsyra hela organisationen.

Den privata organisationen har istédllet produktivitet som drivkraft, men
produktiviteten &r starkt forknippad med de anstilldas trivsel. Rubenowitz menar
att de anstdllda har behov som madste tillgodoses, exempelvis genom att fa
erkdnnande, vara framgangsrik i arbetet, kédnna ansvar, kdnna samhorighet med
organisationens politik och administration, och s4 vidare.'”

Dessa behov dr delvis sociopsykologiska, men en del av dessa behov kan
kopplas till just de demokratiska virdena som tidigare nimnts av Lundquist —
vilka inte egentligen ska gilla for den privata sektorn. Vérdena ligger inte ldngt
fran demokratins forutsattningar sa som Robert Dahl beskrivit dem 1 Demokrati
som procedur."®

Dahl resonemang runt proceduriell demokrati kan kopplas till de demokratiska
viarden som sédgs endast gélla for den offentliga sektorn, och inte for den privata.
Dahl lyfter fragor kring beslutsfattning, men redogdr for den process som ligger
fore Dbeslutsfattandet — vilken inte &r helt olik de forarbeten till
fordndringsprocesser som uppsatsen behandlar. Hiar ger Dahl exempel pd de

15 Rubenowitz, 1984

161984, s. 56-62

171984, s. 65

'8 Hallberg, m.fl. 2005, s. 271



rattigheter som kriavs for en fullvirdig demokratisk process, ndmligen politisk
Jjimlikhet, effektiv delaktighet samt upplyft forstielse."’

Dessa tre rittigheter omndmner Rubenowitz som vérden vilka de anstéllda
viarderar hogt och som kopplas direkt till deras trivsel och trygghet pa
arbetsplatsen.”” Virdena blir relevanta dven for den privata sektorn eftersom
privata foretag vérdesitter produktivitet och dirmed n6jda anstillda.

192005, s. 271
201984, s. 65



3 Metod

3.1 Kvalitativ forskningsintervju

Antalet nddvéndiga intervjuer ar relaterat till forskningens syfte och uppldgg. Vid
ett alltfor litet antal informanter &r der svarare att generalisera och testa olika
hypoteser. Pa samma sitt genererar en for stor intervjugrupp svarhanterlig mangd
information och kan begrdnsa utrymmet for djup. Detta dr en vanlig kritikpunkt av
forskningsintervjuer 1 en liten informantgrupp, att resultatet blir svart att
generalisera runt.

Svar pa kritiken kan ges i form av relationen mellan bredd och djup. Kvalitativ
forskningsintervju innebdr ndmligen en mojlighet till fordjupning déar den saknar
bredd. En odndlig mingd information och mening kan utldsas frdn en
forskningsintervju, och detta begrdnsas endast av forskaren sjilv.

3.1.1 Halvoppen intervjuform

Den  kvalitativa  forskningsintervjun  4r ingen nyhet inom  det
samhéllsvetenskapliga forskningsfiltet menar Steinar Kvale 1 Den kvalitativa
forskningsinterviun.*' Den passar forskning som arbetar med ord, och har som
syfte att ”’[...] beskriva och forsta de centrala teman som den intervjuade upplever
och forhaller sig till.”*

Det ér alltsa intervjupersonens speciella situation som beskrivs och viktigast ar
den kvalitativa kunskapen som kan tillgodogdras ur det sagda. Kvale poéngterar
att en vilavvéagd kvalitativ intervju och vil utférd analys av densamma kan ge
samma exakta métning som en kvantitativ forskning.”®> Vidare utvecklar han att
det dr forskarens bibehallna fokus, kontextualisering och lyhordhet som till stor
del avgor hur framgéngsrik en intervju blir.

Vid en halvoppen intervju finns en frageguide med intervjufrdgor, men
intervjuaren har mojlighet att fritt stilla foljdfragor da det ar passande.

2 Kvale, 1997, s. 15
221997, s. 34
21997, s. 35



3.1.2 Informanturval

Eftersom uppsatsen undersoker synen pd fordndring inom bade den privata och
den offentliga sektorn har informanterna valts ut beroende pé sin funktion inom
organisationen. Vid urvalet har det betonats att informanterna skulle ha en
personal-  och  administrationsroll, och ha  haft erfarenhet av
organisationsfordndring 1 nagon man. Det har déremot wvarit viktigt att
organisationerna har en liknande forutsittningar for jamforelse. Med det menas att
det privata foretaget maste kunna maita sig med en myndighet i storlek och
medvetenhet om sin kontext. Det har inte varit mojligt att jimfora de tva
organisationerna fullt ut, men vissa ndmnare har varit gemensamma, och det ar
dessa som jimfors och inte organisationerna rakt av. Vid urvalet av informant 1
den privata sektorn har alltsd foretagets storlek varit av vikt. Likasa har dess
organisationsstruktur.

Att anldgga ett personal- och administrationsperspektiv pd fordandringsarbete
ar till synes sjdlvklar, eftersom det ofta dr dessa personer som just forebereder,
leder och 1 viss man ansvarar for organisationsfordndringens faktiska
genomforande. Det har ocksa varit naturligt att anldgga detta perspektiv eftersom
bade det privata foretaget och Forsdkringskassan har en speciell Human
Resources-avdelning som arbetar mer eller mindre uteslutande med
personalfragor. Att fa deras perspektiv pa organisationsfordndring har inneburit att
de fokuserat pa dessa processer, och inte haft andra arbetsuppgifter eller
stormoment 1 sitt arbete.

Detta har lett till att tvd intervjuer genomforts med just personer med HR-
funktion inom sin organisation. Den forsta intervjun genomfordes 2012-05-23 pa
det privata foretaget och den andra intervjun genomférdes 2012-08-06 pé
Forsdkringskassan. P& det privata foretaget intervjuades Jonas och pé
Forsdkringskassan intervjuades Lena.

Jonas arbetar med ett projekt som har som syfte att hjilpa anstédllda med att
hitta sysselsittning ndr de fOrlorat sin tjdnst pa foretaget. Projektet ar en
konstruktion som arbetar aktivt for att foretagets overtaliga ska hitta nytt arbete.

Lena arbetar framfor allt med fordndringsarbete som en specialistkonsult.

Kriterierna for urvalet av informanterna har uppfyllts, med medvetenhet kring
att det dr en bred urvalsgrupp. Men det har inte varit avgérande for forskningen,
eftersom det tvd organisationerna jobbat pd olika sétt och darfér har de tva
informanterna inte varit helt motsvarande i1 sin funktion inom organisationen.
Deras olika tjdnster har diremot innehallit samma eller liknande uppgifter, om dn
1 olika projekt och 1 olika omfattning.

For att behalla informanternas anonymitet har de presenterats med fingerade
namn, och andra avslojande faktorer som exempelvis alder eller exakt titel har
uteslutits eftersom det inte bor ha paverkat svaren 1 intervjun.

10



3.1.3 Genomf6rande av intervjuer

Intervjuerna har &dgt rum pa respektive informants arbetsplats, med en kort
informell och oinspelad fragestund innan intervjuerna. Detta ansags nodvandigt
eftersom missivbrevet som delats ut innan intervjuerna inte gav informanterna
alltfor mycket information om forskningen — eftersom som det skulle kunna
komma att forma deras svar eller instdllning till intervjun. En fragestund innan
den inspelade intervjun var avsedd att fi informanterna trygga i hur materialet
skulle komma att anvidndas och huruvida de sjdlva skulle kunna paverka vad som
uttolkades ur deras svar. Bada tva hade fragor rérande forskningen, hur materialet
skulle presenteras och vilken vinkling av tolkningen av materialet skulle ha.

De faktiska inspelade intervjuerna har sedan tagit mellan 25-40 minuter, och
sedan en kort fragestund pd 5-10 minuter efterat, dir &dven information om
aterkoppling och redovisning av forskningen ingatt. Att &terkoppla till
informanterna for godkdnnande av tolkningen av deras intervjusvar har varit
viktig for forskningens legitimitet, for att en korrekt analys av intervjuerna ska
kunna presenteras. Detta har informanterna varit mycket intresserade av, men
mest Jonas eftersom han representerar ett privat foretag och hans intervjusvar ar
potentiellt kénslig information som skulle kunna skada foretaget eller dess
anstédllda. Dessutom har Jonas en unik tjénst pa det privata foretaget, och alltfor
mycket information kring foretagets organisatoriska uppligg kan anvindas for att
kdnna igen bade foretaget och Jonas. Darfor har bara den mest nddvéndiga
informationen kring hans tjdnst anvénts i analysen.

Situationen for Lena pad Forsdkringskassan har varit nagot annorlunda
eftersom hon representerar en statlig myndighet dér organisatoriell transparens
inte kan vara skadlig pa samma sétt. Hon har dédremot, liksom Jonas, varit tydlig
med anonymitet for att inte paverka sina medarbetare negativt. Eftersom Lena
ocksd har en unik tjdnst inom Forsdkringskassans HR-center har det speciella
samarbetet hon anviant som exempel inte preciserats till nigon speciell myndighet.
Detta eftersom hon varit central for det fordndringsarbetet och genom det kan
identifieras. Det har inte varit av betydelse for uppsatsens analys att uteldmna
myndighetens namn.

Att intervjuerna varit olika ldnga har berott pa informantens svar varit olika
langa, och att de fokuserat pa olika aspekter av intervjufrdgorna, men ocksa for att
foljdfradgorna utformats fritt under intervjuernas gang och dérmed inte varit
identiska. Samma frageformuldr har anvénts till bada intervjuer, och det har varit
sa kallade halvoppna intervjufragor. Frageformuldret finns bland uppsatsens
bilagor.
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3.1.4 Bearbetning av materialet

Vid transkriptionen av intervjumaterialet har talspriket snyggats till ndgot for att
underlétta for ldasaren. Borttagna stycken eller hopp 1 flodet har markerats med
hakparentes [...]. Detta har gjorts for att skapa en mer behaglig ldsning for
lasaren, men det ursprungliga spraket har forsokts behallas 1 storsta mdjliga man.
Detta for att kunna folja resonemang, men ocksa for att kunna visa att minimal
forvanskning av intervjusvaren skett.

3.2 Metod for analys

Uppsatsens syfte ar att géra en hermeneutisk tolkning av intervjuernas svar och pa
sa sétt kunna jdmfora synsittet pa forandring mellan det privata och det offentliga.
Klave skriver om analysens olika steg, allt fran den intervjuades beskrivning, att
personen gor egna konnotationer, till att intervjuaren gor analyser 1 olika skeden
av bearbetningen av intervjun. Processen startar redan under intervjun och
fortsdtter sedan med kartldggning och fordjupad strukturering och klarldggning av
det sagda. Olika metoder for meningsanalys finns - uppsatsen anvénder sig av ad
hoc-metoden.**

Ad hoc-metoden dr en metod som tillater forskaren ett friare forhéllningssatt
till intervjumaterialet. Detta eftersom det inte finns ndgon mall eller schablonartat
angreppssitt, utan forskaren kan véxla mellan olika tekniker och utarbeta
specifika metoder for att belysa en viss del av materialet om sa behdvs. Inom ad
hoc-metoden kan alltsa element av de andra angreppssétten ingd, men inte pa ett
s4 strukturerat och stringent sitt som den egna meningsanalysen kraver.*®

For uppsatsen har ad hoc-metoden inneburit att kategorisering varit mojlig,
men ocksd en fordjupning i meningssdkandet och visst fokus pa det osagda —
nagot som kanske inte hade varit mgjligt i en alltfor strikt meningsanalys med
endast kategorier. Att istdllet skapa mening ad-hoc har inneburit att viss tolkning
redan gjorts vid intervjutillfdllet, och tack vare en halvoppen intervjuform har
foljdfragor kunnat stéllas nir nagot speciellt meningsfullt sagts.

241997,5.170-171
251997, 5. 184-185

12



3.2.1 Kategorier

Trots det mer icke-strukturerade ad hoc-analyssittet anvinder uppsatsen en sorts
kategorier for att samla och sortera materialet. Redan innan intervjuerna
genomfordes fanns idéer om vad intervjuerna skulle framfora, och vad
intervjupersonerna skulle fokusera pa. Till viss del utformades intervjufragorna
ocksd 1 enlighet med dessa forutfattade meningar, men har bekriftats av
materialet. Kategorierna har alltsa slutligen skapats frdn genomldsningar av
materialet, anteckningar som fordes vid intervjutillfdllet och dessa forutfattade
meningar. Kategorierna utgors av ledord mot vilka analysen sedan forhéller sig.

Nedan forklaras de 1 en tabell.

Synen pa organisationsforindring i
forhallande till:

Forklaring

Anstdlldas mojlighet att paverka

Kategorin beskriver hur medarbetarnas
vilja och asikter lyfts och far rum att
paverka organisationsforandringen.

Organisationsstruktur

Kategorin innefattar inte bara den
faktiska organisationsstrukturen, utan
ocksa intervjupersonernas medvetenhet
om strukturen och réttar sig efter den.

Systemet som kontext

Analysens huvudkategori. Alla andra
kategorier kan kopplas till denna.
Beskriver liksom organisationsstruktur
inte bara den faktiska kontexten, utan
ocksa medvetenheten kring den.

Demokratiska virden (Utanforskap)

Kategorin aterkopplar till Lundquists
teorier om att de demokratiska vérdena
endast kan giélla for den offentliga
sektorn. Har ar begreppet utanforskap
centralt.
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4 Analys

I analysen maste ldsaren vara medveten om att vad som framfors dr en tolkning av
en persons berittelse, en del av den upplevelsen som dr personunik. Analysen ar
alltsa en tolkning av en tolkning, och kan darfor inte betraktas som métbara,
”sanna” data.

De stundtals langa citat har medvetet inkluderats i analysen eftersom det pa sa
sdtt kan underldtta for en ldsare att bilda sig en egen uppfattning och littare f6lja
uppsatsens analys. Framfor allt dr det viktigt for intersubjektiviteten att redovisa
analysens uppbyggnad ingéende.

4.1 Anstélldas mgjlighet att paverka

Under bade Jonas och Lenas intervju framkommer deras tro pa att de anstéllda
haller nyckeln till om en organisationsfordndring ska kunna genomforas
framgéangsrikt eller ej. Darfor ar det intressant att underséka hur deras
uppfattningar har gemensamma drag eller inte, och om de kanske kan kopplas till
den egna sektorn och organisationens forutsattningar.

Jonas berittar om foretagets sitta att forhélla sig till sina anstéllda:

”Vi har méjligheten att omplacera, eller fast omplacera méanniskor, vilket
vi kanske inte utnyttjar sa ofta, men vi skulle kunna anvianda det har mycket
hardare och pusha grinserna for vart lokala kollektivavtal — men nu gér man
inte det, utan man vill ha en vdg som bygger pa att médnniskor, om de ska
vara kvar, att de kénner sig ndjda med hanteringen i projektet, men om de
ska ldmna att de kdnner att det hér var ett juste sitt att komma ur foretaget
eller gora nagot annat. Det hédr ar ju ndgonstans en inverterad employer-
branding, alltsa att manniskor som lamnar foretaget kinner att det hiar skottes
juste, det hédr gjorde man pa ett bra sitt. Det var en omorganisation, men det
landade pa ett bra sitt. Det ar otroligt viktigt. For individen, ja — for
foretaget, absolut!”

Han menar att det viktigaste &r att den anstdllde har en positiv attityd till
foretaget, vilken vig den dn ska ta. Detta dterkopplar till Rubenowitzs tankar om
trivsel pa arbetsplatsen och till Ahrenfelts asikter om framgéngsrik
foretagsforandring, men tar det ett steg langre.

Jonas menar att hans projekt ar ett sétt for foretaget att marknadsfora sig hos
sina medarbetare, att ha en malséttning som gar ut pa att ta hand om de sina och se
till s att de anstdllda kdnner sig trygga. Detta kan gilla for allt fordndringsarbete,
men kanske mest for Jonas projekt eftersom det just dr Overtalig personal som
ingér 1 konstruktionen. Individerna som genomgér projektet kanske inte har en
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alltfor positiv bild av foretaget nir de slussas fran en sysselsdttning till en annan.
For ménga ar det kanske en oftrivillig fordndring. Dérfor ar det kanske dnnu
viktigare for Jonas att fokusera pad mojligheterna och ha starkt individfokus.

”Jag upplever att reaktionerna frén personerna i projektet har varit
positiva och jag tycker ocksa att vi har gjort saker som har gatt i den
riktningen” [...] ”mycket handlar om vad individen vill, och det stir som
fokus for resan”

Han poédngterar ocksa att det tink som préglar projektet ar mycket en attityd
fran foretagets sida - en attityd som handlar om gott rykte och goodwill — nagot
som inte dr helt givet for privata foretag, och som kanske déarfor ar extra viktigt.
Att ha ett bra rykte bade pa insidan och pa utsidan ger bade ett formell och ett
informell bra framtoning.

Jonas beréttar om hur han tror att de anstéllda ser pa projektet:

”Jag tror att man historiskt brottas med ett arv som ger associationer till
avbytarbank och att man av nadgon anledning inte skulle duga till. Jag tror att
de associationerna kan finnas i organisationen pa ett olyckligt satt. Jag
upplever ibland att vi kdmpar mot det. [...] Jag tror och hoppas pa att
manniskor upplever det hdr som en mer positiv konstruktion idag d4n man
gjorde for tva, tre, fyra ar sedan.”

Nar Jonas talar om ett historiskt arv och associationer till avbytarbénk verkar
han mena ett gammaldags foretag med avsikt att gora sig av med sina Gvertaliga
pa ett trakigt sitt, ett foretag som inte ser det nddvindiga 1 att ha sina anstélldas
gillande.

Det historiska arvet blir for Jonas foretag istéllet nagot man vill skilja sig frén.
Jonas projekt framhédvs som en mojlighet att finna en ny sysselséttning, med
utbildningspaket och coaching — Jonas omtalar sig sjdlv som facilitator och coach.
Projektet 4r en modern satsning for foretaget, med en modernt skolad HR-person 1
spetsen, som dr medveten om projektets status och vad det kan innebdra for
arbetet inom konstruktionen. Han tycker att projektet stindigt utvecklas och
beréttar:

”Vi har flyttat rent geografiskt, vi satt tidigare utanfor murarna — vilket i
viss man gav en perifer kdnsla. Nu sitter vi ndra produktionen, vi finns
ndrmare verksamheten, vi dr mer synliga idag. De har skrivit reportage om
oss i den interna tidningen ocksa. Jag tycker att det finns en annan tydlighet,
ett annat synliggorande av konstruktionen.”

Just projektets synlighet dr ett dterkommande fokus under intervjun med
Jonas. Han menar att en storre insikt bidrar till storre forstdelse for projektet och
kan ddrmed ocksa bidra till att konstruktionen far stérre renommé inom foretaget.
Projektet blir inte ldngre en undangdmd station dit 6vertaliga forpassas, sa som de
kanske varit forut. Jonas talar om en vindande trend, pa basis av medarbetarna
och deras inflytande — och 1 viss man ambitionsniva och vdg genom projektet.

”Vi har ju alla en plikt i den hir processen att héalla huvudet hogt och
tycka att det hér ar ndgot bra som vi kan vara stolta 6ver — att vi gor ett bra
jobb, att alla ute pa uppdragen gor ett bra jobb. Jag tror att vi lever i ndgon
slags marknadsforingsprocess diar vi forsoker flytta oss uppat péd en
statusskala. Jag tycker att det ha hiant mycket de senaste aren med det och
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framfor allt finns det en synlighet och en transparens pa ett annat sitt [...]
inne i foretaget.”

Han belyser hir ytterligare en dimension i projektet — individens mdjlighet att
paverka. Det finns en konstruktion att forhélla sig till, men det &r individens egen
vilja som styr mojligheterna inom projektet.

”Mitt  angreppssdtt hdr [...] handlar egentligen om en
nuorienteringsanalys, vid det tillfdlle man kommer in i projektet och sen
orienteringsfas mot det Onskade ldget. Och bryggan diar emellan 4dr en
handlingsplan som vi sétter upp tillsammans - och den kan vara mer eller
mindre konkret beroende pa hur individen vill ha det. De tre byggstenarna
tror jag valdigt mycket pa.”

Han redogor for individens valmojlighet, men podngterar ocksa att det ar
skiljelinjen for hur han kan hjélpa och gora for att hitta I6sningar.

”Min tanke ar att proaktiviteten, energin och fantasin ska man inte ta bort
fran individen, utan s& mycket som mojligt ska ligga pa individen sjilv i det
hér projektet — men jag ska naturligtvis tillhandahalla de verktyg jag kan, och
tillmotesgéd de tankar och funderingar de har kring projektet och exempelvis
utbildningar. Det ar ju mitt ansvar.”

P& fragan om han tror att de kan gora ett 4nnu béttre jobb svarar han:

”Jag tror att en stor del av den har verksamheten ska ifrdgasattas for att
man ska bli battre och att méanniskor tdnker till och funderar - girna i
samverkansforum - men ocksa i andra sammanhang. Vi skulle kunna lagga
annu mer tid pa att tillmotesgd de individuella fragestillningarna, vi skulle
kunna [...] forbattra och snabba upp det processtianket kopplat till uppdragets
hantering. Men det ar védl bade mojligheten och forbannelsen i den hér
konstruktionen. Det gar att gora sd mycket.”

P& forsakringskassan talar Lena om ett fordndringsarbete:

”Om jag ska ta ett farskt exempel pa forandringsarbete som jag varit med
och stottat sa hade vi en workshop hér i borjan pa aret pa ett lokalt kontor for
att vi gar in och arbetar mer titt med en annan myndighet. [...] Infor det
arbetet da gjorde vi en workshop dir vi hade uppdraget att forsoka fa till
samarbetet pa ett organisatoriskt sitt som bade gav oss de forutsittningar
som kravdes och samtidigt konstatera att kompetensen ser olika ut hos vara
medarbetare. Vi tittade pa vad som var bra och vad som var daligt med vissa
forslag for att se om vi hade négra forbattringsmojligheter, och vilka bitar
som behovdes utvecklas. Vi forsokte belysa tinkbara scenarion med olika
l6sningar i vart sétt att organisera oss. Och den workshopen ledde jag,
eftersom jag brukar kunna gora saddana saker. [...] Workshopen handlade
alltsd om att f& med medarbetarnas perspektiv i ett fordndringsarbete som
maste ske.”

”Det finns fordelar och nackdelar oavsett hur man tanker sig det hér, for
det ar klart att om vi har medarbetare som kénner att de inte har kompetensen
att arbeta med de bitarna som vi har att géra med, att ménniskor inte bara kan
bli hjdlpta av oss, utan maste in i det har samarbetet, s& maste de bli lite
battre pa att se en kontext i forhéllande till den andra myndigheten. Men
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sjalva kartlaggningsskedet, det hér inledningsskedet, det ska alla vara
medarbetare kunna goéra. Och kunna slussa vidare personer som behover ett
fordjupat samarbete.”

Precis som i1 Jonas exempel pa fordndringsarbete ror det sig om en fordndring
som maste ske, men exemplen har olika relation till de anstdllda. Nar Jonas
projekt definieras utifran individerna i det, dr det pa Forsdkringskassan tvartom —
medarbetarna definieras utifran samarbetet och kompetensen att hantera det med
eller mindre bra. P4 foljdfragan om Lena trodde att de anstidllda upplevde
fordndringsarbetet svarade hon:

“En del ar naturligtvis lite fordndringstrotta, och andra tycker att, wow,
hiar kommer en mojlighet till utveckling. [...] Men som princip, nej, ingen
som dr emot, naturligtvis inte — man ser ju att det beh6vs. Men hur, och hur
manga, och pa hur lang tid, det kan man ha synpunkter pa.”

”Jag uppfattade inte att medarbetarna i det ldget hade nagot att invidnda
mot det hdr samarbetet, utan det handlade mer om hur det var rimligt att
organisera upp arbetet. Sjalvklart finns det en skala pa vara medarbetare, hur
skickliga de ar pa olika bitar, och fragorna géllde om alla skulle léra sig allt,
eller bara vissa gar vidare med fordjupad kompetens. Och det &r ju en
utvecklingsbit for vissa medarbetare. Sa dér sdg jag ingen konflikt, jag tror
att de ar helt overtygade om att det hiar samarbetet ska goras, det ar bara
fragan om hur.”

Det ror sig alltséd inte om bakatstrdavare, utan personalstyrkan dr inforstadda
med att fordndringen ar av godo, och att det projektet genomfors for att underlitta
for de forsikrade. Kanske har de under en ldngre tid upplevt att det redan
existerande samarbetet varit bristfilligt, eller dnskat fordjupad kunskap inom ett
omrdde. Enligt Lena finns det ocksé en sjidlvutvdrderande faktor — de anstéllda vet
sjdlva att de besitter olika kunskap och har olika kompetens att hantera vissa
fragor. Det finns, som Lena poidngterar, en mdjlighet till personlig utveckling
inom projektet, men det sker pa projektets villkor.

4.2  Organisationsstruktur

HR-stodet ser liknande ut pad bade det privata foretaget och pa
Forsdkringskassan. Jonas leder sitt eget projekt dir han har hand om alla
avdelningar 1 bolaget, och dér star han utanfér den kontexten och arbetar svarar
till sin Overordnade, som en typ av staborganisation. Rubenowitz skriver att
stabtjdnstemédnnen dr i nagon man specialister inom ett omrade och har som
uppgift att rada, assistera, utreda och kontrollera. De har vanligtvis ingen
befogenhet att ge order eller direktiv till 1dgre chefer, och har darfor ingen formell
chefsposition.”

261984,5.9

17



Lena beskriver sin tjanst sahér.

”Vi star med en fot inne i och en fot utanfor, det ar en vildigt speciell
roll. For nédr jag dr i ledningsgruppen sa ar jag faktiskt en del av
ledningsgruppen, dven om jag inte tillhdr den rent organisatoriskt eller &r
understélld den chefen [...] 4r jag man om att de ska se mig som den resursen
jag kan vara. Men jag har ju ocksé ett uppdrag uppifrdn huvudkontoret, fran
HR-organisationen dér, att vissa saker ska ut, implementeras, genomforas —
sd da ska jag vara ett stod i det genomforandet. S4 jag dr lite som en
kameleont [...] jag dr bade med och inte med.”

”Sen ar det klart att allt fordndringsarbete kraver ju en sorts forandring i
den interna organisationen, och [...] jag ska stddja ledningsgrupperna i HR-
fragor, sa det betyder att jag ingér i ett antal olika ledningsgrupper. Dar
jobbar vi med fragor som géller personal, organisation och utveckling. [...]
Min roll &r att hjilpa, stodja exempelvis ledningen som gar in i det héar
samarbetet att titta pa sina interna bitar, vad krdvs av oss och pa vilket satt
ska vi hantera det hér nér vi gar in i samarbetet. Sjdlva metoden att gora det
héir pa som jag hjélper till med. Dér dr jag som nagon typ av konsult.”

Hon ser alltsd sjdlv sin tjanst som en specialistkonsult med speciella
befogenheter. Lena ndmner ocksa att hon dr pa uppdrag fran den nationella HR-
organisationen, detta &r ocksa den hon svarar till i form av 6verordnad.

Lena menar att det finns olika synsétt pd hennes, och andra liknande tjanster
pa Forsédkringskassan:

”De finns de verksamhetsnira partners som kommer séga att de ingar i
ledningsgruppen, och ar en del av dem, men faktum é&r att vi ar inte det fullt
ut. Det tar sig uttryck i att vi ibland 4r a pain in the ass for
ledningsgrupperna. Vi har ett uppdrag att gora saker — och att saker ska goras
pa ett visst sdtt som ror vart omrade och det innebér att vi har en sorts ’det
héir ska goras’ och nu ska vi ldgga upp en plan for hur vi ska gora det, men
det finns inget val for ledningsgruppen att inte gora det. Oavsett om man
tycker det &r bra eller inte bra, sd dr det sd att det hir har organisationen
bestamt och det dr dem som ska se till att man foljer de hir intentionerna,
eller gor pa det har viset.”

Hon gor har tydligt distinktionen mellan att vara en full och inkorporerad del
av ledningsgruppen och jobba i enlighet med den, och att svara for en extern del
av en nationell avdelning. Hon menar inte att hon bestimmer vad som ska goras,
utan tar direktiv fran sin avdelning — hon menar att hon som representant for den
avdelningen kan tvinga genom vissa forandringar, eller arbetsstt.

Jonas har tidigare berdttat om sin funktion pa det privata foretaget, att han ser
sig som facilitator och coach, men samtidigt 4r den som dr ansvarig for projektet.
Han berittar att han formellt tillhor HR-centret, men har speciella befogenheter
ndr det géller samarbetet med andra avdelningar i foretaget.

”Jag tillhor HumanResources-centret, men personerna som ingér i
projektet kan komma var som helst fran i vara 10-11 bolag.”

Hér menar han, liksom Lena, att han har en unik roll och kan réra sig genom
alla nivaer for projektet — som en specialist utanfor linjeorganisationen.
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Lenas och Jonas redogorelse for sina tjdnster liknar varandra, om man stéller
dem utanfor sina projekt. De representerar bdda ett modernt uppligg av en
organisation — som Rubenowitz menar dr en dynamisk vidareutveckling av den
byrékratiska linjeorganisationen.”’

Béda organisationer har en linjeorganisatorisk kontext, det som Jonas delvis
omtalar som fast konstruktion och som Lena bendmner som uppdrag och
handlingsplan. De har bada en chef att svara till, men de befinner sig utanfér den
ordinarie linjeorganisationen. Nedan illustrerar Rubenowitz ett sddant exempel.*®
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Figur 2.3 Linje-stabsorganisationen utmirks av dels ett begrinsat antal operativa
funktioner med strikt fordelning av uppgifter, ansvar och befogenheter, dels ett

mindre antal rddgivande specialistfunktioner.

Det hér innebar att det gér att jamfora Lenas och Jonas uppfattning av sina
respektive situationer, eftersom de innehaller i1 stort sett samma element. Da blir
det tydligt att deras sitt att se pa organisationsfordndring skiljer sig enbart i1
uppfattning, inte 1 reell kontext.

4.3 Systemet som kontext

Systemet kan liknas vid organisationens livsvdrld, det finns en dynamik 1
samspelet dem emellan. Det gar inte att endast betrakta den egna organisationen,
utan dven den marknad som omger den — dess kontext. Huruvida kontexten
medvetet betraktas paverkar organisationens fordndringsarbete och synen pa det.
Ahrenfelt forklarar att kontexten utgors av alla idéer, information, skeenden och
hiandelser som kan relateras till organisationen och som tillsammans innehaller all
information for att en utomstdende ska kunna bilda sig en uppfattning om den
dynamiska systemet. Organisationen bestimmer sjdlv kontexten utifrdn sina
relationer med omviérlden - de faktiska relationerna, de Onskvirda och de
tankbara. >’ Det 4r inte méjligt att lyfta alla olika aspekter i systemkategorin, utan

271984, s. 8
281984,5.9
221995, s. 56
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uppsatsen fokuserar endast pd organisationens medvetenhet om systemet och
fordndringen i det.

Lena  berdttar om  maélsdttningen med den tidigare nédmnda
organisationsforandringen pa Forsédkringskassan:

”Det ar valdigt viktigt att forsdkringskassan kan genomfora ett bra arbete,
och det ar vildigt viktigt utifrdn lagstiftningens intentioner, att man ska
kunna ge rétt stod i ratt tid till medborgare som hamnar i en situation, med en
sjukdomsbild som vi kanske kan hjilpa till med, men dér vi kan gbra dnnu
mer i samarbete med en annan myndighet.”

Forsdkringskassans kontext har utvidgats med fordjupningen av samarbetet
med den andra myndigheten. Myndigheternas system har ndrmat sig varandra och
utgdr en storre kontext som inkluderar dem bdda. Men det finns ytterligare en
dimension: medarbetarna. Just den fordndring som Forsdkringskassan genomgér
beskriver Lena som en fordjupad kompetens hos vissa medarbetare, och da blir
dessa systembdrare och dndrar sitt forhallningssétt till de forsdkrade, eller
kunderna. Hér blir det extra tydligt att fordndringssynséttet formedlas pa ritt sétt
till medarbetarna — eftersom det &r dessa som, i detta fall, reproducerar de direkta
demokrativéirdena.

Forsdkringskassan kan sidgas ha dppnat sitt system ytterligare en bit med hjélp
av just detta fordndringsarbete. Lena podngterar dynamiken mellan organisationen
och det nya systemet:

”Det ar ett regeringsuppdrag att vi tvA myndigheter ska tajta till sig dar
och tidigt ga in och titta - tidigt konstatera om den hér personen behover
hjélp av oss bada. Och det betyder att var organisation maste da ratta sig efter
hur den héar samarbetsorganisationen ska se ut och hur ska vi da lagga upp
det hir arbetet for vara medarbetare, for det krivs att ganska ménga é&r
involverade i vissa delar. Och andra medarbetare kommer att bli involverade
i forlingningen. Och det ar klart att det paverkar hur man organiserar
arbetet.”

Hon aterkommer hér till att Forsdkringskassan handlar pa regeringsuppdrag
och har tidigare ndmnt att medarbetarna ser det fordjupade samarbetet med den
andra myndigheten som nagot logiskt, och sjdlvklart att genomfora.

Men det ar inte helt sjdlvklart. Det d4r medarbetarna som ska genomfora
fordndringen pd uppdrag av fordndringsledaren. Med detta menas att systemet har
Oppnats, organisationen har strukturerats om i viss man for att anpassa sig till
fordndringen — men medarbetarna har inte fatt annorlunda vérderingar eller
”fordndrats” 1 nagon riktning — utan detta ligger helt 1 forandringssynséttet och hur
det formedlas.

Nar Jonas beridttar om sitt projekt gar fordndringsarbetet 1 en annan riktning.
Istéllet for att ga fran ledning till forandringsledare till medarbetare gér processen
fran ledning till individ och sedan till konstruktionen.

”Det individuella perspektivet foljs upp av mig, men konstruktionen och
dess fortlevnad och utveckling den jobbar vi ju med i exempelvis
samverkansforum”

I det privata foretagets system, som utgédr frén individen, ses individen som
systemet och konstruktionen som den nya dynamiska gransytan for interaktion i
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ett nytt system. Det dr en for individen lyxig 16sning som fungerar eftersom
individen lyfts fran sitt tidigare system och ingar 1 ett projekt for att hitta ett nytt.
Jonas betonar att:
”[...] man har kvar sin anstdllning, man har kvar sin tillhérighet, men man
finns i en konstruktion.”

Det éar alltsa den rent organisatoriska konstruktionen och mojligheterna inom
det som dr vad som kan definieras som kontext for den overtaliga personal som
ingér 1 projektet.

4.4 Demokratiska varden

I intervjun med Lena far den politiska dimensionen av organisationsfordandring
stort rum. Eftersom hon arbetar pa en myndighet &r det sjdlvklart en vélintegrerad
del av hennes arbete — hon &r en tjdnsteman.
”Det handlar om att bidra till att manniskor inte hamnar i ett utanforskap,
alltsd den politiska beskrivningen av situationen, da handlar det om att
mycket tidigt ga in och se vad kravs for att den héar personen inte ska hamna i
ett utanforskap. Och det ar ett uppdrag som kommer fran regeringen och
riksdagen, framfor allt regeringen som inte tyckt att vara myndigheters
samarbete varit optimerat.”

Hér kan bade Jonas och Lena ségas fokusera pa samma tema — utanforskapet.
Lena definierar det som ett politiskt begrepp, och menar att Forsakringskassan star
som ldnk mellan de forsikrade och samhallstillhorigheten. Jonas fokuserar ocksa
pa tillhorigheten, som kan sdgas vara motpol till utanforskapet. Pa sa sitt
definierar han de virden som projektet reproducerar.

Men dessa virden kan inte jimstdllas totalt. Detta eftersom organisationernas
kontext skiljer sig alltfor mycket. Det kan inte kringgas att det privata foretaget
agerar for sin egennytta och att Forsdkringskassan agerar pd demokratiska
direktiv.

Det kan ddremot debatteras hur stor inverkan de demokratiska direktiven har
pa den faktiska organisationsstrukturen inom Forsékringskassan, eller om dessa ar
fritt utformade med effektivitets- och besparingsfortecken.

Det privata foretaget har ocksa ett samhillsansvar. Detta tar sig antagligen
uttryck i stora resurser och nagot av ett monopol inom foretagets nisch.
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5 Diskussion och slutsats

En del av de mojliga analyspunkterna av synen pd fordndringsarbete har
presenterats. Kategorierna representerar de viktigaste aspekterna av asikterna
framforda 1 intervjuerna. Dessa har valts ut for att ge en dvergripande bild, och for
sitt egenvirde 1 forhallande till kontexten och i vilket sammanhang de lyfts. De
har syftat till att framhéva de intressanta nodpunkterna for fordjupning, och dessa
ar baserade pad uppsatsforfattarens egna prioriteringar. Siledes framfors ocksa den
egna tolkningen av dessa prioriteringar, och ett resultat som baseras pa denna
tolkning ar helt individuell.

Manga gemensamma ndmnare dr tydliga 1 kartliggningen av intervjusvaren.
Det exempel som lyser starkas &r sjdlvutvéarderingsaspekten. Bade Jonas och Lena
ar medvetna om att det finns olika sitt att angripa organisationsfordndring, och
definierar sin egen roll med medvetenhet om det inte finns négra givna regler,
utan snarare ett mal att strdva mot. Hér lyfter Jonas dven resan som ett sitt for
individutveckling, medan Lena 4r mer resultatsfokuserad. Hon ldmnar lite
utrymme f6r individnivan, och ser helst feedback i en fast konstruktion, som i en
workshop. Hon ger viss utvecklingsfrihet for medarbetarna, en utvecklingsfrihet
som begrénsas till huruvida de ska ga vidare inom samarbetet eller ej. Dér verkar
det redan vara ett speciellt dugligt urval av medarbetare som far fragan om
vidareutveckling. Dessutom praglas Lenas sitt att presentera forslaget pd av en
kompromissldshet, nagot som kan kopplas till de demokratiska vdrden hon senare
anknyter projektet till.

Jonas projekt &dr frivilligt, men har uppkommit pa grund av en patvingad
situation och framstir d&nda som en konstruktion byggd pad kompromisser och
samarbetsvilja. Det dr en konstruktion som star fri for individen att utnyttja.

Det ar den storsta skillnaden mellan projekten, att Jonas system &r utformat
utifran individens fOrutsittningar och maélsittning, medan Lenas fordjupade
samarbete dr en regelritt organisationsfordandring.

Det ska ndmnas att Forsdkringskassan genomgétt storre
organisationsfordndringar under en lingre tid, och dérfor dr vana vid att arbeta
utifran skiftande politiska direktiv. De marknadsfor sig som en modern myndighet
och 1 jaimforelsen med det privata foretaget framgar det att organisationsstrukturen
innehéller en del gemensamma faktorer. Framf6r allt 4r Jonas och Lenas tjinster
liknande — de ser sig bada som specialister med speciella befogenheter inom sitt
omrade.

Om organisationsstrukturen innehéller samma drag, skiljer sig kontexten &t
desto mer. Systemen dr unika bade for Forsdkringskassan och for det privata
foretaget och siledes ser ocksa kontexten for dem olika ut. Det privata foretaget
har en unik roll satillvida att det &r ett av de storsta foretagen 1 Sverige inom sin
industri, och med den rollen kommer ett visst ansvar och sidkert en vilja att vara en
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forebild for andra. P4 s@ sitt dr det inte en utprdglad konkurrenssituation pa
marknaden 1 Sverige — ndgot som annars skulle kunna motivera ett
konkurrensténk och ett mer ppet system.

Forsdkringskassan har ingen konkurrenssituation, men har dndd gétt mot ett
mer dynamiskt forhallningssdtt till sin kontext, och dirmed ocksa till sitt
fordndringsarbete. Enbart Lenas tjdnst och sdtt att fylla en funktion inom
organisationen talar for ett mer marknadsmassigt forhallningssétt till kontexten.

Forsdkringskassan dr en myndighet, och ska alltid behalla en slutenhet for att
garantera rattvis behandling for alla forsikrade och framfoérandet av demokrati.
Men det finns utrymme for forbéttring 1 séttet de hanterar

Som Lenas intervjusvar har visat finns det sitt att tinka kring detta och en
medvetenhet kring det synsittet. Det dr i1 forhdllande till Jonas tankesétt en mindre
medvetenhet kring systemet och den fordnderliga kontexten, men dnda ett
medvetande och ett steg i ritt riktning.

Vad giller de demokratiska virdena kan bdde den privata organisationen och
Forsdkringskassan dra dessa ett steg liangre i sitt fordndringsarbete. Det finns
utrymme for en 6kad operationalisering av dem i forhallande till just de samarbete
Lena ndmner. En 6kad forstaelse for dessa vérden, kopplat till den fordndrade
kontexten for myndigheten hade, som Rubenowitz menar kunnat Oka
medarbetarnas trivsel och instillning till arbetet ytterligare.

Nar det géller det privata foretaget hade en introduktion av demokratiska
viarden kunnat innebdra ytterligare en dimension for framgangsrikt
fordndringsarbete inom Jonas projekt. Det hade kunnat placera individen som
system 1 en kontext med demokratiska rittigheter och bidrag till 6kad trygghet och
trivsel bland de anstéllda.

Uppsatsen har undersokt tva mojliga synsitt pa foretagstorandring och dragit
foljande slutsatser:

Det viktigaste dr inte att privata och offentliga organisationer arbetar likadant
med foretagsforindring — det 4r pad manga sétt ocksd omojligt. Men det ar av
storsta vikt att organisationer konstruktivt forhéller sig till sina system och
identifierar fordndringar 1 kontexten.

For fordandringsarbete dr det individuella perspektivet lika viktigt som
synsittet pa organisationen, och hér skiljer sig den privata och offentliga sektorn
mest.

Beroende pa vad som betraktas som system kan privata och offentliga
organisationer jamforas framgangsrikt, och just uppsatsens kartliggning av
synsittet pa fordndring kan bidra till okad forstdelse for skillnaderna mellan
systemen, men ocksa konstruktivt bidra till ytterligare utveckling.

Uppsatsen har visat att det &r mdjligt for privata och offentliga organisationer
att ldra av varandra och varandras sétt att hantera fornyelse och forandring.

I forlangningen dr inte bara fordndring nagot stdndigt skiftande, utan ocksa
synsittet pad det — darfor dr en jadmforelse mellan synen pa fordndring ocksa nagot
som kan bidra till fornyelse och forbéttring.
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Bilaga: Intervjufragor

Vad éar din funktion pa foretaget/organisationen?

Vad har ni genomfort for fordndringsarbete pa sistone? Vad har din roll 1 det varit?
Hur har det gétt? Ténk pd framgéngar/motgangar.

Hur har processen sett ut? Beritta...

Har projektet utvirderats? Har det funnits mdgjligheter att ldmna forslag pa
forbattringar? Fran dig/andra? Har det funnits ett system for feedback?

Hur hade forandringarna kunnat genomforas battre?

Vilka hinder finns enligt dig?

Hur mottogs forandringen? Av dig/andra?

Hur ser situationen ut nu? Vad tror du det beror pa?

Vad har forandringen lart dig?

Vad kommer du att tdnka pa till ndsta projekt?
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Bilaga: Missivbrev

Hej!

Jag heter Rebecka Giilich och skriver kandidatuppsats i statsvetenskap vid Statsvetenskapliga
Institutionen, Lund Universitet. Uppsatsen behandlar férandringsprocesser och jamfor
organisationers olika arbetssitt i dessa processer.

Jag skulle vilja intervjua dig som deltagit i eller varit ansvarig for en fordndring pa
arbetsplatsen, forslagsvis i personal- och administrationssammanhang. Intervjun fokuserar pa
dina upplevelser kring fordndrings- eller utvecklingsarbete inom foretaget, och mer specifikt
vilka tankar, framgangar eller problem som funnits ldngs vigen.

Om du ér intresserad av att delta kommer intervjun dga rum pa din arbetsplats, under arbetstid
och den kommer vara ca 45 min. Ljudupptagning kommer att ske under intervjun, men du
som deltar har mgjlighet att vara helt anonym i redovisningen. Svaren du ger kommer
presenteras sé att uppsatsens lidsare inte kan identifiera dig som person.

Vid fragor om hur intervjun kommer att ga till eller hur resultaten kommer att anvéndas,
kontakta mig pd nedanstaende telefonnummer eller e-postadress.

Vinliga hilsningar,

Rebecka Giilich

Kontaktinformation:

Rebecka Giilich

Telefon: 0704-603995

E-post: rebecka.gulich@gmail.com
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