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Syfte: Att fa en insikt i hur olika bilder av en organisationsstruktur kan uppsta samt oka
forstaelsen for de olika bildernas betydelse och funktion.

Metod: Kvalitativ metod. Deduktiv ansats med abduktiva inslag. Primardatainsamling i form
av semi-strukturerade intervjuer samt mindre kompletterande observationer.

Teoretiska perspektiv: Professionella byrakratin samt formell och informell organisation.
Empiri: Insamling av data genom sju semi-strukturerade intervjuer med anstallda pa Malmo
Forskoleforvaltning samt mindre kompletterande observationer.

Slutsats: Denna studie visar pa att det inom en och samma organisation kan finnas flera bilder
av en organisationsuppbyggnad. Nuvarande forskning beskriver den formella och informella
organisationen men i denna undersokning byggs teorin pa och annu en dimension beskrivs; den
officiella bilden. Det &r inte alltid solklart vad som hor till den formella och den informella
organisationen. Darfor kravs det ibland ytterligare uppdelning. Denna forskning skildrar tre
olika bilder, ’den officiella bilden”, den formella bilden” och ”den informella bilden”, av en
offentlig organisation. Den officiella bilden hjalper organisationen att leva upp till krav utifran,
den formella bilden syftar till de nedskrivna regler som organisationen maste forhalla sig till
och den informella bilden &r den praktiska arbetsstrukturen. Alla tre bilder fyller en funktion,

ar sammankopplade men beskrivs pa lite olika satt.
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Purpose: To gain understanding how different images of an organisation’s structure may arise
and recognize the significance and function of the different images.

Methodology: A qualitative case study. Primary data was retrieved through seven semi-
structured interviews and minor complementary observations.

Theoretical perspectives: The Professional Bureaucracy, Formal and Informal Organization.
Empirical foundation: Collection of empirical data through conducting seven semi-structured
interviews with personnel from the Pre-School Administration in Malmo City along with minor
complementary observations.

Conclusions: This study illustrates that an organization may display multiple images of the
organizational structure. As current research describes the formal and informal organization,
this report presents an additional dimension; the official image. Since it is not always evident
what belongs to the formal or informal organization, a more in depth breakdown may be
necessary. This research depicts three different images, "The Official Image", "The Formal
Image"” and "The Informal Image" of a public organization. The Official Image is what the
organization portrays in order to accommodate public demand. The Formal Image, accounts
for the written rules and regulations that organizations must adhere too and The Informal
Image is the actual organizational structure. All three images fulfill a purpose and are closely
connected, this report will attempt to define them more closely.



FORORD

Denna studie &mnar understka organisationsstrukturer inom den offentliga sektorn. Under
arbetets gang har vi fordjupat var forstaelse kring organisationsstruktur framst inom den
offentliga sektorn. Vi vill inleda med att rikta ett stort tack till var handledare Louise Bringselius
som under kandidatuppsatsens gang hjalpt med god handledning. Dessutom vill vi tacka de
respondenter inom forskoleforvaltningen i Malmo stad som alla varit valdigt tillmotesgaende
och latit sig intervjuas. De har forsett oss med god inblick i deras offentliga verksamhet och hur
deras arbetsprocesser ser ut. Utan det varma mottagandet fran forskoleforvaltningen hade denna

studie inte varit mojlig.

Lund, 18 februari 2015

Surra Al Sakban, Emil Gustafsson, Karin Runnerstrom
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INTRODUKTION

Bakgrund och litteraturgenomgang

Den offentliga sektorn har under manga ar praglats av byrakratiska strukturer med vertikala
organisationer dar statliga och kommunala uppdrag principiellt har styrt verksamheten.
Resultatet har varit en vaxande kritik gentemot den offentliga forvaltningens organisering efter
byrakratiska principer (Espersson, 2010). Statliga regelverk och institutionaliserade processer
utmarker den offentliga verksamheten och har darfor uppfattats som trogrorlig och ineffektiv.
Trots detta, forefaller det inte orimligt att den ineffektiva auran som tunga regelverksstyrda
processerna medfor ar nédvandiga for att tillgodose neutralitet och réttssakerhet och déarmed
grunda sig inom de demokratiskt bestdmda ramverken. Trots den vanligt forekommande
byrakratin ar det emellertid oriktigt att anta all offentlig forvaltning som lagd i den byrakratiska

riktningen. (Espersson, 2010)

Kommunfullméktige i Malmé har som mal att se till att forskolorna runt om i Malmé ska kunna
forse barnen med en saker och undervisande miljé dar den befintliga personalen ska ha tid att
tillgodose varje barns unika behov. Namndmalet blir tillika att barnens miljo ska understodja
utveckling och lara. Forskolorna ska darmed gora sitt yttersta for att uppratthalla en stark
kvalitativ och pedagogisk miljo. Dessa mal tillsammans med ett flertal andra viktiga
malsattningar bildar forskoleforvaltningen en organisation som framgangsrikt ska kunna
erbjuda en verksamhet som uppfyller dessa riktlinjer. Med ett dvervagande antal politiska
visioner, som kan komma att andras mellan olika mandatperioder, krévs en organisation som
ar i nara kontakt med verksamheten, och som ddarmed kan utvecklas och anpassa sig nér
omgivningen och staden utvecklas och genomgar samhallsorienterade forandringar. | synnerhet
ar expansionen av Malmo Stad en stor fraga som kraver enorma resurser att bade planera for
och effektivt hantera i god tid. (Verksamhetsplan, 2014)

For att uppna dessa malsattningar har Malmo stad tre olika utbildningsforvaltningar;
forskole-, grundskole- och gymnasieskoleforvaltningen. Dessa styrs av varsin ndmnd med
fortroendevalda politiker tillsatta av kommunfullmaktige. Malmas forskolendmnd, som leds av
en forskoledirektor, har som ansvar att ta beslut kring bidragsratt for pedagogisk omsorg samt
beslut gallande godkannande och tillsyn av fristaende forskolor. Malmos forskoleforvaltning
bestar av cirka 4500 medarbetare, varav 300 medarbetare arbetar inom den centrala



forvaltningsenheten och resterande 4200 i direkt kontakt med verksamheten. Den centrala
enheten bestar av fem stabsavdelningar och forskoleverksamheten ar fordelad pa atta
utbildningsomraden. Omradena har sammanlagt 115 forskolechefer och 260 forskolor.

Under 2014 uppgick antalet barn i aldrarna ett-fem till 22 300 barn. (Verksamhetsplan, 2014)

Med ett ansvar for forskolan och pedagogisk omsorg har forskoleforvaltningen dven ansvar for
Oversynen av nattbarnomsorgen samt Oppna friskolor. Detta innebar ndra samarbeten med
exempelvis grundskolan och socialtjansten. Uppdraget innebar att forvaltningen har till uppgift
att uppfylla namndens och kommunfullméktiges malsattningar tillika de nationella och dessa

antas av forskoledirektoren. (Verksamhetsplan, 2014)
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Forskoleforvaltningens organisationsstruktur, Malmd Stad (2014 sid. 3)

Forvaltningsledningen, ledd av forskoledirektoren, omfattas av fem avdelningschefer och atta
utbildningschefer. Ledningen har till uppgift att leda det strategiska arbetet men dven att se till
att alla beslut som tas i verksamhetens samtliga omraden inom organisationen, utgar fran de

uppsatta ansprak och visioner som forskolenamnden har. (Verksamhetsplan, 2014)

“Skollagens krav pd systematiskt kvalitetsarbete innebdr att huvudmdn, forskole- och
skolenheter systematiskt och kontinuerligt ska félja upp verksamheten, analysera resultaten i

forhdllande till de nationella mdlen och utifran det planera och utveckla utbildningen.’

(Systematiskt kvalitetsarbete - for skolvasendet, Skolverket, 2012, sid. 11)



Med starka politiska och samhalleliga influenser kan det observeras i citatet ett typexempel pa
de krav som stalls pa organisationen utifran. Forvaltningen ska foljaktligen inte bara forse
Malmo stads barn med en utvecklande och trivsam miljé utan organisationen i sig maste kunna

bevara den rattssakerhet som kravs inom den offentliga sektorn.

Ser man tillbaka till byrakratins framkomst aterfinns Max Weber som en huvudgestalt. Han
menade att formella regler, klara kommunikationskanaler och rapporteringsarbete var
nodvandigt om man ville uppna effektivitet. Fordelarna som Weber (1978) framhéaver med
byrakratin ar att formella regler minskar eventuella konflikter. Att organisationer som infinner
sig i stabila miljoer dar rattssakerhet ar viktigt, gynnas vél av den byrakratiska strukturen, med
andra ord statliga verksamheter och darmed offentliga forvaltningar. Weber var dock
sjalvkritisk till teorin och menade att under véaxlande forhallanden, sasom samhéllsférandringar,
fanns det risker att den rigida strukturen skulle motarbeta sig sjalv. Han menade att de formella
reglerna som ska effektivisera verksamheten kan komma att bli utdaterad eller for manga och
darmed motverka verksamhetsmalen istéllet for att fungera som hjalpmedel. Weber (1978)
menade att nar den byrakratiska organisationen vaxer och de formella reglerna blir fler, finns
det risk for att fokus overgar till att folja alla de uppsatta reglerna istallet for att fokusera pa de

malsattningar man har med arbetet.

Samtidigt som kritiken mot byrakratin har okat har det vuxit fram ett ideal att strava efter att
erhalla en platt struktur, att decentralisera. Detta populariserades ytterligare av Jan Carlzon
(1985) i samband med forandringarna i SAS organisation som vackte stor uppmarksamhet. Det
var essentiellt att anstillda identifierade sig med organisationen for att pd sa vis kunna
representera organisationen pa basta satt. Carlzon (1985) menar att information och en
respektfylld miljé ar grundférutsattningar for att skapa engagerade och kompetenta anstéllda,
dar delaktighet och samarbetsvilja i arbetsprocesserna ocksa ska séttas i fokus. Carlzon (1985)
fortsatter med att forklara att det basta tillvagagangssattet dr en platt organisation dar chefer

delegerar ansvar istéllet for att ge fasta direktiv.

| takt med samhallsutvecklingen Okar trycket pa offentliga organisationer att ta efter
néringslivet och borja agera som privata féretag enligt Fredriksson & Pallas (2013). Det har
skapats forvantningar att offentliga myndigheter ska, likt privata féretag, bygga och skydda sitt
varumarke och saledes organisera sig efter den privata sektorns metoder. Den viktiga

transparensen som ska genomsyra myndigheter och forvaltningar har foljaktligen forsamrats



och branding har tagit allt storre plats i den offentliga sektorn, menar Fredriksson & Pallas
(2013). Svarigheter kan darmed uppsta nar offentliga organisationer vill inféra en platt
organisation och samtidigt tililmotesgd de krav som stalls utifran. Den bade vertikalt och
horisontellt decentraliserade organisationsstrukturen som férskoleférvaltningen i Malmé har
valt att inratta, skulle kunna ge upphov till risker for avvikelser mellan den formella och
informella strukturen. Den vanligtvis tungt byrakratiskt offentliga sektorn gor det féljaktligen
svarare att utveckla en effektiv och fullt fungerande platt struktur i praktiken.

Samtidigt kliver den professionella byrakratin av Mintzberg (1983) fram som hégrelevant inom
den offentliga sektorn. Ett fokus pa den operativa karnan och den individuella kompetensen
framhavs i teorin, dar den enskilde har betydande kontroll 6ver sina arbetsuppgifter och dar
regler och normer inom offentliga myndigheter vanligtvis formas utifran de krav och

samhélliga influenser som stalls genom regelverk och politik.

| de allra flesta organisationer finns det formella och informella strukturer. Den formella
organisationsstrukturen finns nedskriven som ett organisationsschema med den informella syns
inte pa organisationsschemat utan finns inom organisationen. | en organisation finns det en
organisationskultur, dar det finns gemensamma vérderingar och grundldggande uppfattningar
som leder medarbetare till ett gemensamt mal. Kulturen véxer fram genom tradition, och den
skapas av medarbetare i organisationen. Det beskrivs bland annat som myter, berattelser och
symboler. Organisationsstrukturen kan beskrivas som att arbetet delas och samordnas mellan

olika positioner i organisationen. (Meyer & Rowan, 1977)

Som det namndes ovan sa kan den formella organisationsstrukturen ritas upp i ett
organisationsschema medan den informella ar mer vem som gor vad, och vilka roller de har i
organisationen, denna informella struktur formedlas inom organisationens véggar. (Montin
1989) Den formella och informella organisationen skiljer sig at och den informella kan dven
kallas for den faktiska organisationen. (Montin, 1989) Nér en organisation gor en forandring i
den formella strukturen, exempelvis att bli mer decentraliserad och pa sétt minimera byrakratin
sa hoppas organisationen att den informella strukturen ska anpassa sig. Den informella
strukturen kommer troligtvis att anpassa sig men det finns inga garantier att den kommer
forbéttra strukturen. (Krackhart & Hansson, 1993)
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Kommunikation ar en viktig aspekt i den formella saval som i den informella organisationen.
Enligt Krackhart & Hansson (1993) sa ar inte mangden information alltid att foredra utan
kvalitén pa information som spelar roll. Genom att analysera organisationens kommunikation
kan en battre inblick i organisationens struktur skapas. | den formella strukturen kan det utlasas
hur kommunikation sker. Denna kommunikation kan dock se annorlunda ut i praktiken. Vid en
analysering av kommunikationskanalerna kan det visa sig att kommunikationen sker i andra
riktningar &n vad den formella strukturen indikerar. For att kunna méta kraven och efterfragan
fran omvarlden, krdavs det en detaljerad och praktiskt anvandbar struktur. Den formella
organisationsstruktur kan vara en bild av hur organisationen vill bli sedd av sin omvarld, for att
skapa trovérdighet och legitimitet och darmed kan den formella strukturen ses som en myt.
(Meyer & Rowan, 1977) Det finns inte mycket forskning kring formell och informell struktur,
och det behdvs foljaktligen fler studier och mer forskning pd omradet. Darmed ar var studie

aktuell och viktig i dagens tid.
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Problem och syfte

Syfte
Att fa en insikt i hur olika bilder av en organisationsstruktur kan uppsta samt dka forstaelsen

for de olika bildernas betydelse och funktion.
Empirisk fragestéllning
Hur uppfattar tjansteménnen, i Malmd Forskoleforvaltning, den formella respektive den

informella organisationsstrukturen?

Teoretisk fragestallning

Hur kan olika bilder av en organisationsstruktur forklaras?

12



TEORETISKT RAMVERK

| detta kapitel kommer de teorier som ar till grund for arbetet att presenteras. Malmo
Forskoleforvaltning ar en ung offentlig organisation som valt att decentralisera organisationen
for att komma narmare karnverksamheten. Med anledning av detta ar Mintzbergs
Professionella byrakrati (1983) en lamplig teori for att forstd Malmé Forskoleférvaltnings
organisationsstruktur. P4 manga satt kan Malmo Forskoleforvaltning liknas vid en
professionell byrakrati och med anledning av detta kommer teorikapitlet inleda med en
presentation av Mintzbergs Professionella Byrakrati (1983). For att kunna besvara vart syfte
och problem med studien kommer teorier om formell kontra informell organisation att
redogoras for. En organisation &ar i princip alltid uppdelad i en informell och formell
organisation men fragan ar om dessa bilder kan skilja sig at och vad det i sadana fall skulle
kunna innebara. Teorierna om informell och formell organisation ar hjalpande verktyg for att
forstd Malmo Forskoleforvaltning. Teorier pad omradet ar dock begransat och darfor kan
forhoppningsvis denna studie bidra med nya tankar eller fenomen vad géller olika bilder av en

organisation.

Mintzberg - Structures in five

Professorn och tillika forskaren Henry Mintzberg (Mintzberg, 2014) &r specialist inom
management och organisationsldra. Mintzberg (1983) ar bland annat kind for sin bok ”Structure
in five” dér han presenterar olika organisationsstrukturer samt forklarar vilken struktur som &r
mest lampad och vanligast for olika organisationer. Siffran fem ar aterkommande genom hela
boken, fem sdtt att koordinera arbetet, fem delar i organisationen samt fem olika
organisationsstrukturer. (Mintzberg, 1983) De fem olika satten att koordinera arbetet pa ar;
omsesidig anpassning med mycket informell kommunikation, direkt kontroll dér det tydligt &r
en person som tar ansvaret, standardiserat dar arbetet ar specificerat eller programmerat,
standardiserad slutprodukt dar slutresultatet &r bestamt och femte sattet att koordinera arbetet
pa ar nar arbetet kraver standardiserad kompetens och erfarenhet. Dessutom kommer ofta
arbetskoordinationen i ovanstaende ordning, d.v.s. ju mer komplicerat arbetet blir desto storre
sannolikhet att O6vergd fran omsesidig anpassning till direkt kontroll och vidare till
standardisering, for att till sist komma tillbaka till msesidig anpassning. (Mintzberg, 1983) De
fem delarna i organisationen delar Mintzberg (1983) upp i; den operativa kérnan

(karnverksamheten), strategisk ledning (hogsta ledningen), mellanchefer (chefer pa mellanniva

13



under ledningen), teknostruktur och stodverksamhet. Teknostrukturen och stddverksamheten
kan se olika ut beroende pa organisationens behov. Det kan vara allt fran administrativt stod till
tekniskt stod.

Strategisk
ledning

Mellan-
chefer

Operativ karna

Mintzbergs fem huvuddelar (Mintzberg, 1983 sid. 11)

De fem organisationsstrukturerna som presenteras 1 “structure in fives” &r Simpel struktur,
Maskinbyrakrati, Professionell byrakrati, Divisionaliserad och Adhokrati. Den simpla
strukturen baseras mycket pa 6vervakning medan maskinbyréakratin bygger pa standardisering
av arbete och teknostrukturen ar kdrnan i verksamheten. Den operativa karnan ar central i den
professionella byrakratin och arbetet koordineras utifrdn kompetens och erfarenhet. | den
divisionaliserade organisationen &r det fokus pa standardisering av slutprodukten dar
mellancheferna spelar stor roll medan i adhokratin ligger fokus pa den stédjande funktionen
och arbetet byggs pa 6msesidig anpassning. (Mintzberg, 1983; Lunenburg 2012) Denna studie
behandlar framst pa den professionella byrakratin och denna kommer darfor beskrivas mer
utforligt.

Professionella byrakratin

En byrakratisk organisation maste inte nodvandigtvis vara hierarkisk och centraliserad i
strukturen. | den organisationsform som Mintzberg (1983) bendmner som den professionella
byrakratin ar den operativa karnan den viktigaste delen i organisation. Det &r saledes viktigt att
det finns rétt kompetens och befogenheter pa den operativa nivan. Dessa anstéllda kallas for de
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professionella och ar expertisen pa sitt omrade (Svensson, 2011). Detta kraver en
decentraliserad organisation déar den operativa kdrnans tjansteman bestar av specialister som

har stor kontroll 6ver sitt arbete. (Mintzberg, 1983)

”Professional Bureaucracy emphasizes authority of professional nature — the power of
expertise” (Mintzberg, 1983, sid. 192)

Denna standardisering av kompetens kraver formaga att kunna arbeta individuellt i stor
utstrackning och med en god och néra relation till kunden (Svensson 2011). Ett exempel pa
denna typ av arbetssétt finns i skolor dar lararna ar den operativa karnan. Lararna maste skapa
en god relation med eleverna och deras foraldrar samt kunna lara ut sjalvstandigt inom
skolverkets ramar. Ofta skapas de regler och normer som finns inom professionellt byrakratiska
organisationer utifran och inte av den hogsta ledningen inom organisationen. (Mintzberg, 1983;
Svensson 2011)

Arbetet i den operativa kdrnan kallas ibland for pigeonholing vilket innebar att arbetet sker i
tva steg. Forsta steget handlar om att diagnostisera behoven det vill saga att kategorisera
kundernas eller motsvarande malgrupps behov och lokalisera hur deras behov ska métas. | nasta
steg skall ratt metod eller program utforas for att mota mottagarens behov. Genom att
kategorisera mottagarens behov kan manga bemotas med samma program och pa sa satt
effektiviseras arbetet. Varje nytt unikt fall behdver inte analyseras utan istéllet placeras in i en
kategori med ett program. Pigenholing ar saledes bade tidseffektivt och kostnadseffektivt.
(Mintzberg 1983) Den operativa karnan ar den vitalaste delen i den professionella byrakratin
men stodpersonalen i stabsfunktionen har ocksa en viktig roll (Mintzberg 1983; Lunenburg
2012). Stabsfunktionens framsta roll ar att stédja och serva den operativa kdrnan. Med det

administrativa arbetet avlastar stabsfunktionen den operativa karnan (Mintzberg, 1983)

Decentralisering i den professionella byrakratin sker bade pa horisontell och vertikal niva. Nar
en organisation ar fullstdndigt centraliserad &r det en person hégst upp i organisationen som tar
alla beslut. I en mycket decentraliserad organisation ar det istallet manga som har behdrighet
att fatta beslut. Férdelen med en decentraliserad organisation &r att beslutsfattandet kan fordelas
pa olika personer utifrain kompetens. Dock kraver decentralisering att de anstéllda &r
specialiserade och professionella, vilket personalen i den professionella byrakratin ar, enligt

Mintzberg (1983). | boken Structure in fives” av Mintzberg (1983) diskuteras problematiken
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kring centralisering och decentralisering. En organisation kan utat satt vara decentraliserad men
i sjalva verket sker beslutsfattandet relativt centraliserat. Ett exempel skulle kunna vara en
anstalld med mycket lite 6vervakning och som har stor kontroll Over sitt eget arbete i en
organisation som ar mycket byrakratisk och saledes har manga formella regler som maste féljas.
Denne anstallde maste standigt forhalla sig till alla regler nar beslut ska tas. | detta fall kan det
diskuteras hur pass sjalvstyrt arbetet & och hur decentraliserat arbetet faktiskt ér.
Beslutsprocesser ar saledes mycket komplexa och inte helt okomplicerade. De &r sallan helt
centraliserade eller decentraliserade utan har en balans déaremellan. (Mintzberg, 1983)
Decentralisering som begrepp kan dessutom ha flera betydelser och anvéandas pa olika sétt.
Mintzberg (1983) delar in decentralisering i tre olika anvandningsomraden. Vertikal
decentralisering handlar om den formella auktoritara makten i den hierarkiska kedjan.
Horisontell decentralisering syftar till den beslutsfattande makten och den maste inte vara
formell utan kan &ven vara informell. Ofta handlar den horisontella decentraliseringen om i
vilken utstrackning de anstallda (under chefsniva) ar beslutskraftiga. Den tredje innebdrden
eller anvandningssattet av decentralisering sammankopplas med den fysiska miljon. Det kan
handla om allt fran narhet till olika maskiner, rum eller serviceprodukter (ex. kopieringsmaskin,
konferensrum etc.) till vilken vaning du ar placerad pa. Denna sista definiering av
decentralisering har inget med makt och beslut att gora utan &r endast kopplat till den fysiska
miljon. (Mintzberg, 1983)

Den operativa kdrnan ar hogst demokratiskt uppbyggd. Mintzberg (1983) menar, som tidigare
namnts, att den professionella arbetskraften har stor kontroll dver sitt eget arbete. De anstéllda
i den operativa karnan har aven kontroll dver de administrativa besluten som kan paverka dem
enligt Mintzbergs professionella byrakrati. En del av det administrativa arbetet gors dock direkt
av de anstallda i den operativa karnan. Detta innebar att den administrativa strukturen aven ar
relativt demokratisk och arbetet bygger mycket pa 6msesidig anpassning och samverkan. Pa
grund av den operativa karnans betydelse och inflytande kallas den professionella byrakratin
ibland dven for “kollegial organisation”. (Mintzberg, 1983). Ofta kan den administrativa staben
ses som en lank mellan staten, omvérlden och den operativa kdrnan. Stabens uppgift &r att stodja
och avlasta de anstallda pa den operativa nivan. Ofta besitter den administrativa staben aven

manager-kompetens. (Mintzberg, 1983)

Den professionella byrakratins omgivning och miljo anses enligt Mintzberg (1983) vara

komplex men samtidigt stabil. Den ar tillrackligt komplex for att kunna hantera svara processer
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och stabil nog att for att tydligt kunna definiera den kompetens som kravs. En omgivningsfaktor
som ofta kan paverka organisationens stabilitet &r teknisk utrustning och system. Da den
professionella byrakratin inte kraver ndagot sofistikerat tekniskt system ar denna
omgivningsfaktor sallan ett problem. Reglemente kan vara en annan omgivningsfaktor som ger
effekt pa organisationer. Aven denna faktor staller sallan till problem, eftersom fa regler finns
i den professionella byrakratin. (Mintzberg, 1983) Organisationer inom den professionella
byrakratin ar ofta diversifierad i den mening att de anstallda innehar olika kompetens och
bakgrund, vilket gor denna byrakrati professionell pa sitt omrade. Exempelvis bestar
sjukhuspersonalen av flera olika specialister sasom &ronlékare, hjartspecialister osv. Pa ett
universitet har varje professor kompetens inom ett sarskilt &mnesomrade. Strukturen i den
professionella byrakratin ar mycket modern och demokratisk. De anstéllda ska kunna bibehalla
sin professionalitet samtidigt som organisationen och malgruppen ska kunna fa ut det mesta
och basta av alla specialister. (Mintzberg, 1983) Strukturen skapar &ven legitimitet i
organisationer som framst bestar av professionella. Professionell legitimitet handlar namligen
just om kompetens, erfarenheter och kunskap, nagot som det finns gott om i professionella

byrakratier. (Svensson, 2011)

Problem som kan uppsta i den professionella byrakratin

Den professionella byrakratin beskrivs ofta pa ett tilltalande sétt med manga positiva element
dar de professionella medarbetarna har mycket ansvar, stor kompetens och & mycket
dedikerade till sina &amnesomraden. Detta innebér att den professionella arbetskraften oftast ar
hdgst motiverade individer och oerhdrt hangivna sitt arbete. (Mintzberg, 1983) Dock kan denna
sjalvstandighet och det faktum att de anstéllda inte ar dvervakade ibland stélla till problem.
Koordinering och samverkan kan bli lidande. Den professionella byrakratin kraver samspel
mellan den operativa kdrnan och staben. Staben och operativa kdrnan maste ha en god
kommunikation nagot som ibland kan fallera vid ett allt for sjalvstandigt arbete dar ingen
dvervakar. Dock dr detta problem inte helt latt att komma till ratta med da ett komplext arbete
kraver att den som utfor arbetet har stor kontroll. Tas sjalvkontrollen bort sa finns risk att de
anstallda blir passiva. Ett annat problem som kan uppsta ar hantering av en anstalld som visar
sig inte ha den kompetens som kravs eller inte har sjalvfértroende att arbeta sjalvstandigt.
Generellt satt sa ar specialisterna i den professionella byrakratin inga lagspelare utan

individualister som garna arbetar sjalvstandigt. Problem kan uppsta da en anstalld behéver hjalp
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fran sina kollegor eller nar teamarbete kravs for att l6sa ett problem eller for att framgangsrikt

kunna moéta mottagarens behov. (Mintzberg, 1983)

Det kan vara svart att vara innovativ i en professionell byrakrati eftersom strukturen ar ganska
orubblig och ororlig. De standardiserade processerna ar vél anpassade for sitt &ndamal men inte
lika flexibla for nya produktioner. (Mintzberg, 1983) Extern kontroll i form av till exempel
staten kan med olika medel forsoka halla nere de problem som kan intraffa i en professionell
byrakrati. Det kan handla om finansiell kontroll och legalisering mot oansvarigt beteende.
Fullstandiga och perfekta losningar pa problemen existerar dock inte. (Mintzberg, 1983) En
annan problematik med organisationer som &r hogst decentraliserade kan vara att det pa sikt
skapas manga normer och oskrivna regler som till sist kan leda till ett formellt regelverk. Barker
(1993) beskriver denna problematik som kan uppsta. | en decentraliserad organisation dar de
anstéllda har stort eget ansvar och kontroll kan normer inom olika team i slutdndan bli regler
som forvantas foljas. Pa detta vis kan en mycket decentraliserad organisation pa sikt leda till en
byrakratisk och kontrollerad informell struktur. (Barker, 1993)

Lunenburg (2012) papekar aven att de professionella i den professionella byrakratin ibland kan
bli for professionella och individualistiska vilket kan leda till att de inte ser till organisationens
basta. De anstallda identifierar sig snarare med sin roll, till exempel professor i ekonomi, &n sin
organisation (Lunenburg, 2012).

Formella kontra informella organisationer

Det talas ofta om bade formell och informell organisation. Dessa kan skilja sig at och ibland
kallas den informella organisationen dven for den faktiska organisationen. (Montin, 1989) Aven
om en formell decentralisering gors av en organisation behdver det inte nédvandigtvis leda till
en informell decentralisering (Montin, 1989; Barke, 1993). Den formella organisationen &r den
struktur som offentliggérs for en organisations omgivning. Informell organisation handlar om
hur de anstéllda faktiskt arbetar dagligen samt hur arbetsférdelningen, normer och ledarskapet
praktiseras. Denna struktur ar informell och formedlas inom organisationens véaggar. (Montin,
1989)

Ibland matchar inte den formella eller officiella organisationsstrukturen den informella

strukturen som tas i ansprak innanfor vdggarna i organisationen. Enligt Meyer och Rowan

(1977) skapar ibland organisationen en forskonad bild av strukturen for att matcha omvérldens
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patryckningar och forvantningar. Denna formella struktur kan da skapa ckad trovardighet for
organisationen. Att arbeta efter den formella strukturen behdver dock inte nédvandigtvis vara
det mest effektiva sattet att arbeta pa. Eventuellt kravs det en mer detaljerad eller praktiskt
anvandbar struktur for att kunna mata efterfragan. (Meyer & Rowan, 1977) Den formella
organisationsstrukturen kan féljaktligen vara en bild av hur organisationen vill bli sedd av sin
omvarld. Ibland kan bilden som organisationen ger utat vara den som skapar mest trovardighet
och legitimitet, darfor kan ibland den formella strukturen ses som en myt. (Meyer & Rowan,
1977)

Att lara sig fran sin omgivning eller endast kopiera

Det kan vara fordelaktigt att lara fran liknande organisationer men det kan vara férodande att
kopiera dem. For att en marknad ska utvecklas krévs det att organisationerna standigt utvecklas
och lar fran sin omgivning, men det finns en fara med att alltid forsoka ta efter de mest
framgangsrika organisationerna. Om stravan efter att bli som de mest namnkunniga inom
verksamhetsomradet blir for stor, kan risken bli att en organisation glommer att se till sitt eget
basta och glommer ta vara pa den kompetens som besitts inom organisationen. (Meyer &
Rowan, 1977) Att lara &r stor skillnad fran att kopiera. Faran med att vanda blicken allt for
mycket mot andra organisationer i branschen &r att fokus tas bort fran att tillfredsstalla kundens
behov for att istéllet kopiera andra organisationers satt att arbeta. (Meyer & Rowan, 1977) En
organisation som anvander sig alltfér mycket av isomorfi tenderar att forlora sin identitet och
samtidigt bromsar arbetseffektiviteten. En mojlig atgard till att mota omgivningens krav men
samtidigt undvika isomorfi kan saledes vara att ha en formell struktur som kan se helt

annorlunda ut gentemot hur organisationen egentligen arbetar. (Meyer & Rowan, 1977)

Gapet som kan uppsta mellan den formella och informella organisationen behdver inte
nddvandigtvis vara negativt. Gulati och Puranam (2009) menar att den informella
organisationen ar den sista kilometern pa den formella organisationen. Med det menas bland
annat att effektiviteten pa den formella organisationen kan éka genom till exempel ataganden,
atgarder och beteenden inifran den informella organisationen. (Gulati & Puranam, 2009) En
annan losning for att balansera skillnaden mellan det formella och informella &r upprétta en
hybridliknande organisation. | en hybrid organisationsform blandas olika vardesystem,
strukturer eller andra element for att kunna tillgodose flera behov eller for att pa basta sétt kunna
mota alla forvantningar och all efterfragan. Gulati och Puranam (2009) framhaller bristen pa

19



kunskap om hur dessa olika kombinationer av formella och informella organisationer
uppkommer. Det som dock ar kant ar att dessa kombinationer uppkommer Over tid och inte
over en dag. Dessa inkonsekvenser som kan uppstd mellan den formella och informella
organisationen kan uppsta fran omorganisationer enligt Gulati och Puranam (2009).
Skillnaderna kan bland annat bero pa anstélldas beteenden i den informella organisationen som
kan kompensera for eventuella brister i den formella organisationen. Denna kompensation
bygger dock pa att den informella organisationen redan existerar och dessutom ar stark. Gulati
och Puranam (2009) kallar denna kompensation for “compensary fit” och kan endast skapas
om den informella organisationen ar tillrackligt stark. Ar daremot den informella
organisationen svag sa kan det leda till omorganisationer och forsamrad output. (Gulati &
Puranam, 2009)
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METOD

Inledningsvis i detta kapitel beskrivs studiens forskningsstrategi. Forskningen ar deduktiv med
abduktiva inslag samt har ett kvalitativt forhallningssatt. Darefter forklaras
intervjuforberedelserna, val av intervjupersoner, presentation av intervjupersonerna och
intervjugenomférande. En redogorelse for hur det empiriska materialet har samlats in och
sammanstallts tydliggors. Avslutningsvis fors en diskussion om studiens palitlighet och
trovardighet. Syftet med metodkapitlet ar att ge lasaren forstaelse for tillvagagangssattet i
studien.

Denna studie bygger pa en socialkonstruktionistisk syn pa verkligheten, vilket innebar att
sociala foreteelser och deras mening standigt skapas och revideras i samspelet mellan sociala
aktorer. (Bryman & Bell, 2005). Enligt det socialkonstruktionistiska synsattet skapar manniskor
kategorier som anvands for att forstd verkligheten. (Bryman & Bell, 2005) |1 denna
undersokning ligger det socialkonstruktiva fokus pa tjanstemannens uppfattningar om
forskoleforvaltningens organisationsstruktur. Dock ligger storsta fokus pa att forsta och tolka
tjansteméannens uppfattning om forskoleforvaltningens verkliga struktur. Detta i strévan efter
att forstd hur organisationens strukturer och processer ser ut i praktiken. Studien utgar fran en
tolkningsinriktad ansats i syfte att besvara den empiriska fragestallningen; hur uppfattar
tjanstemannen, i Malmd Forskoleforvaltning, den formella respektive den informella
organisationsstrukturen? Utifran dessa tolkningar klargors olika bilder av organisationen som i
sin tur analyseras for att kunna besvara studiens syfte; att fa en insikt i hur olika bilder av en
organisationsstruktur kan uppsta samt oka forstaelsen for de olika bildernas betydelse och
funktion. (Bryman & Bell, 2005)

| denna studie anvands kvalitativ metod med deduktion dar studien utgar fran teori och darefter
jamfors med verkligheten, dér teori testas mot det empiriska materialet for att se hur val teorin
stammer med verkligheten. Bryman och Bell (2005). Deduktion &r den klassiska vetenskapliga
metoden i forskning som &r motsatsen till induktion, vilket innebdr att man generar slutsatser
och teorier utifran det empiriska materialet. Bryman och Bell (2005). Studien har inslag av ett
abduktivt arbetssatt vilket innebdr en kombination av teoretisk och empirisk reflektion.
(Alvehus, 2013)

21



Intervjuforberedelser

Bryman och Bell (2005) menar att intervju troligen &r den metod som anvands mest vid
genomforandet av kvalitativa undersokningar. Intervjuer erbjuder flexibilitet som &r 6nskvéarda
inom kvalitativa undersokningar eftersom det ar respondentens asikter som ar i fokus och
intervjuerna kan anpassas efter respondentens svar. (Bryman & Bell, 2005). Vid kvalitativa
intervjuer kan man utga fran tva huvudsakliga intervjutyper, ostrukturerad intervju och semi-
strukturerad intervju. (Bryman & Bell, 2005) Ostrukturerad intervju &r 6ppen och dvergripande
pa sa satt att det &r 16sa teman och respondenten far associera fritt och intervjuarna kan reagera
pa de punkter som de vill félja upp (Bryman & Bell, 2005). | semi-strukturerade intervjuer foljs
en intervjuguide som bestar av 6ppna fragor med bredare teman och intervjuaren ar mer aktiv i
sitt lyssnande och i att stalla foljdfragor samtidigt har respondenten en storre roll att paverka
intervjun. (Alvehus, 2013) | denna studie anvandes semistrukturerade intervjuer med en
fardigformulerad intervjuguide som stod. Utifran syftet med studien formulerades fragorna i
samband med de teman som skulle tackas. (Bryman & Bell, 2005) Intervjuguiden
sammanstédlldes med flera fardigformulerade fragor som stod som sedan anvéandes vid
intervjuerna (Bryman & Bell, 2005). Fragorna var indelade i tva teman, dar det ena handlade
om organisationsstruktur och det andra var respondentens roll i organisationen, for att fa svar
pa hur medarbetarna tolkar och har forstaelse om hur den formella organisationsstrukturen
eventuellt skiljer sig fran den informella organisationsstrukturen i Malmé Forskoleforvaltning.

Det har efterstravats att intervjuguidens fragor ska ha tydliga kopplingar till
problemformuleringen, att det fanns uppfoljningsfragor ifall utvecklande av ett visst svar
eftersoktes, samt sonderingsfragor for en uppfoljning eller fordjupning av en direkt fraga
och fordjupade fragor kring teman som &r extra intressanta. Intervjuguiden ar flexibel for nya
och ovantade teman som skulle kunna dyka upp under intervjuns gang. Det har efterstravats att
fragorna var formulerade pa sa sétt att de kunde vara en grund for reflektion och inte endast
skulle besvaras med ja eller nej. (Bryman & Bell, 2005) | intervjuguiden var méangden fragor
begransade. Enligt Alvehus (2013) kan fér manga fragor medfora en risk att intervjun kommer
att handla om att fa svar pa alla fragor istallet for att fa helhetsbilden. Intervjuguiden utformades
med manga 6ppna fragor dar alltfor specifika, ledande eller fragor som kunde besvaras med ett

ja eller nej undveks. (Bryman & Bell, 2005)

Det finns praktiska detaljer som ar viktiga att tanka pa innan genomférandet av intervjuerna. |

denna studie har det fokuserat mycket pa att skribenterna ska bekanta sig med miljon dar
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respondenten arbetar, for att underlatta tolkningen och forstaelsen av det respondenten beréttar.
(Bryman & Bell, 2005). Det ovannamnda efterstravades genom att stalla mer 6ppna fragor i
borjan men &ven genom att vara palast om respondentens roll i organisationen samt genom att
observera miljon de arbetar i och vilken koppling respondenten har till resterande respondenter
for att fa en helhetshild.

Respondenterna har medverkat till att intervjuerna har genomforts i en lugn och ostérd miljo,
vilket bor ha haft en positiv inverkan pd bade intervjuaren och respondenten. Aven om
intervjuguiden erbjuder flexibilitet, har det varit fokus pa att ha den relativt strukturerad.
Intervjufragorna ar tydligt kopplade till studiens syfte, den &r tematiserad och har specifika
fragor samt dven inledande och avslutande fragor. Samtidigt & manga fragor 6ppna och ger
stort utrymme for foljdfragor. (Bryman & Bell, 2005) Det fanns en medvetenhet hos oss
forfattare om att det kan finnas risk for att en intervjueffekt kan uppsta om intervjun handlar
om ett kansligt amne eller att respondenten forvantas ha en subjektiv asikt (Bryman & Bell,
2005). Da intervjun borjade med 6ppna samtal kring Foreskoleférvaltningen och platta
organisationer for att senare ledas in pa mer specifika fragor, foll foljdfragorna darmed naturligt
och det 6ppnade for djupare och intressanta diskussioner. Respondenternas pastaende kan vara
mer normativa, d.v.s. pastaenden om hur det bor se ut istallet for positiva pastaende som grundar
sig pa hur verkligheten ser ut och vad som faktiskt hander. Det ar viktigt att resonera kring
trovardigheten i respondenternas pastaenden vid analysen. Det finns en medveten om att
verkligheten kan se annorlunda ut dn vad respondenterna sager, och att de kan ha olika
personliga agendor med att framstélla verkligheten pa vissa satt. (Alvehus, 2013) Genom att
intervjua flera respondenter i organisationen med likvardiga intervjufragor men med mojlighet

till flexibilitet bor trovardigheten kunna styrkas.

Val av intervjupersoner

Kvalitativa intervjuer har genomforts med sju tjansteman som har olika positioner pa
forskoleforvaltningen. Genom att intervjua tjansteman pa olika positioner tillfors en bredd, da
tjanstemannen har olika roller och olika uppfattningar. Via mail skickades det en forfragan om
att det fanns ett intresse att skriva ett arbete om organisationens struktur, da det ar en ny
organisation som endast har existerat i 18 manader och att organisationen anvander sig av en

platt organisationsstruktur. Ur den aspekten skulle det vara intressant att undersoka
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organisationen ifraga. Via mailkorrespondens bestamdes ett introduktionsmote med tva

enhetschefer. Under motet presenterades organisationen och dess struktur.

En diskussion fordes kring vilka olika personerna som skulle kunna intervjuas och vad de skulle
kunna tillfora for information. Personer fran flera avdelningar med ledande positioner samt
medarbetar valdes for att skapa en bra bredd. Undersokningspersonerna valdes noggrant ut och
det ror sig darfor inte om ett slumpmaéssigt urval i enlighet med Bryman och Bells (2005)
rekommendationer for kvalitativa undersokningar. Det fokuserades séledes pa att fa en bred
information med flera infallsvinklar, sa det foll naturligt att forsoka intervjua olika personer
som jobbade i olika positioner. Under vissa intervjuer kom det forslag pa intervjupersoner som
kunde ge mer djupa svar pa vissa fragor. Det ledde till beslut om tva ytterligare intervjuer. Detta
upplevdes positivt eftersom vissa fragor ddarmed stélldes till “rétt” personer. Exempelvis
intervjuades personerna som var med nér den nya organisationen sjosattes och som ritade bilden
over organisationsstrukturen. Samtidigt som fokus lag pa att fa en bredd pa informationen, sa
efterstravades aven ett visst djup i vardera intervju, darav relativt Ianga intervjuer med ingaende
fragor. Med tanke pa tidsaspekten for denna studie, forefoll det rimligt att intervjua totalt sju
personer. Genom att intervjua sju personer eliminerades risken av att fa en viss typ av svar och
sakerheten dkade da det empiriska materialet inte var sa beroende av enskilda respondenters
svar. (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011) Trots att resultaten skulle kunna vara applicerbara
pa liknande organisationer, ar huvudsyftet med studien inte att gora nagra storre
generaliseringar. Fenomenet som undersdks ar organisationsstrukturer inom den offentliga
sektorn och studien har for avsikt att bygga pa den nuvarande forskningen inom formella och

informella organisationsstrukturer.

Malmo Foreskoleforvaltning ar uppdelat i atta likvardiga omraden dar varje omrade har sitt
administrativa team som stod. Stabsfunktionerna spelar en stor roll i verksamheten darmed
intervjuades enhetscheferna fran stabsfunktionerna men aven en utbildningschef som jobbar

ute narmare karnverksamheten.
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Presentation av intervjupersoner

Av hansyn till etiska principen om anonymitet kommer inga namn pa respondenterna att
finnas med i denna studie. Men da det ar mestadels enhetschefer som har blivit intervjuade &r
det svart att helt bevara anonymiteten. Alla inblandade parter ar informerade om arbetets syfte

samt vad intervjusvaren ska anvandas till.

Respondentschema

BEFATTNING AVDELNING PLATS INTERVJUDATUM
Ekonomichef Ekonomi Ronnbladsgatan 1B 5 dec 2014
Stallforetradare for
forskoledirektdren och

Senior Advisor radgivare Ronnbladsgatan 3B 8 dec 2014
Utbildningschef Omrade F Rdnnbladsgatan 3B 8 dec 2014
Utvecklingssekreterare Kvalité och myndighet Ronnbladsgatan 1B 9 dec 2014
Kommunikationschef Kommunikation Ronnbladsgatan 3B 11 dec 2014
Planeringssekreterare Kommunikation Ronnbladsgatan 3B 11 dec 2014
Medarbetare Kvalité och myndighet Roénnbladsgatan 1B 11 dec 2014

Intervjugenomférande

Vid alla intervjutillfallena forutom en nérvarade alla tre skribenter, som lyssnade aktivt och
antecknade, och vid alla intervjuer har respondenterna samtyckt till inspelning av intervjun.
Enligt Alvehus (2013) kan inspelning stora och begrénsa respondenten i sin 6ppenhet. Darmed
hade intervjuarna en dialog med respondenterna, intervjuarna fick en kénsla att av att
respondenterna kunde koppla av och inte var sa paverkade av att intervjun blev inspelad. Att
endast anteckna kan begransa intervjuaren, da fokus fran att vara god lyssnare skiftar till att
skriva tillrackligt fort for att fa med nodvandig information. Det som antecknas vid en interviju

ar oftast vad intervjuaren sjalv hor, Oversétter och hinner skriva, vilket kan leda till
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feltolkningar. Darmed kan inspelning av intervjun ge trygghet for bade intervjuaren och
respondenten, rétt information kan sékerstéllas och risken for felcitering minskar avsevért.
Fragorna stélldes i ordning till en borjan men flexibilitet fanns att fragorna skulle stallas fritt i
blandad ordning ifall det behdvde anpassas efter respondentens svar. Enligt Bryman och Bell
(2005) bor fragorna i intervjuguiden vara formulerade som 6ppna fragor vilket har efterstravats.
Intervjuaren bor lyssna aktivt och pa sa satt stalla foljdfragor som ar relevanta for att fa en
djupare forstaelse av respondents svar. (Alvehus, 2013) Under intervjuerna var fragorna till en
borjan av mer allman karaktar for att fa igang konversationen men efterhand fokuserade
fragorna mer pa respondentens egen verklighet. (Alvehus, 2013) Intervjuguiden har andrats allt
eftersom och fragorna har omformulerats efter intervjuerna, da vissa fragor kandes mindre
aktuella medan nya behdvdes formuleras. Efter varje intervjutillfalle har forbattringar kring
intervjuguiden diskuterats och dérefter har intervjuguiden blivit reviderad. (Bryman & Bell,
2005)

For att underlatta forstaelsen av respondentens beréttelse har vi forsokt bekanta oss med miljon
respondenten arbetar i. (Bryman & Bell, 2005) Genom att utfora intervjuerna pa respondentens
arbetsplats har det funnits méjlighet att studera miljén runt omkring och fa en egen uppfattning
som sedan kan bidra till trovardighet vid analys. Men det fanns &ven en annan tanke med att
intervjuerna dgde rum pa organisationen, da om intervjuerna sker i en arbetsrelaterad miljo
kommer fragorna besvaras utifran deras yrkesroll. Vi valde att genomfora personliga intervjuer,
for pa sa satt fanga och finna nyanser i en viss social miljo (Eriksson-Zetterquist & Ahrne,
2011)

Intervjuerna genomfordes pa respondenternas kontor eller motesrum som finns pa samma
avdelning, och med respondenternas samtycke spelades intervjuerna in med en mobiltelefon,
dér ljudfilen sedan skickades till resterande skribenter. Risken att ljudfilerna med intervjuerna
skulle férvinna minskade darmed. Det &r en potentiell risk enligt (Eriksson-Zetterquist & Ahrne
201, sid. 53) Intervjuerna varade mellan 45-70 min, och det upplevdes som lagom lang tid. Det
fanns darmed utrymme att stélla fragor, foljdfragor och dven avrunda och halla det 6ppet om
eventuell aterkoppling via mail eller telefonsamtal ifall komplettering behdvs, vilket alla
respondenter var positiva till. Efter intervjugenomférandet transkriberades de inspelade
intervjuerna och kompletterades med minnesanteckningar fran motet. Detta gjordes nar inpa
intervjutillfallet for att undvika eventuella oklarheter som kan uppsta om transkriberingen sker

langt efter intervjuerna genomforts. Transkriberingen tog véldigt lang tid, men det gav oss
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mojlighet att ga igenom materialet noggrant och reflektera kring materialet, da nya tankar och
monster dok upp som vi kunde arbeta vidare pa. Transkriberingen bidrog till att materialet blev
mer lattillgangligt (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011)

Det empiriska materialet

Materialet fran intervjuerna sammanstalldes samt transkriberade, lastes igenom flera ganger
darefter diskuterades potentiella infallsvinklar, monster och tema som skulle kunna ligga till
grund for analysen. For att forstda Malmo Forskoleforvaltnings organisationsuppbyggnad har
Mintzbergs (1983) teori om den professionella byrakratin varit ett hjalpande verktyg. Teorin
har underlattat forstaelsen av organisationsstrukturen. Den professionella byrakratin ar saledes
de teoretiska glasdgonen som underbygger resonemangen om Malmo Forskoleforvaltnings
arbetsstruktur. Olika bilder av organisationen synliggjordes och analyserades med hjalp av
teorier om formell och informell organisation. Det &r sedan inom detta teoretiska omrade som
vart bidrag blev aktuellt. Genom att sortera, reducera och argumentera for det empiriska
materialet skapades monster som sedan analyserades (Alvehus, 2013). Den insamlade datan
sorterades for att fa en dverblick av det empiriska materialet. Darefter kunde det sorteras in i
olika kategorier som skulle ligga till grund for teoriverktygen och analysen. Vissa intressanta
monster markerades for dem gav ett intressant teoretiskt underlag for analysen. Sorteringen
ligger till grund for uppsatsens syfte och dar lyfts sadan information och data som &r extra
intressant. (Alvehus, 2013) Samtidigt har det kontinuerligt under arbetes gang varit viktigt att
granska materialet med nya G6gon, da det kan framkomma andra infallsvinklar som &r

intressanta att ga vidare med. (Rennstam & Wasterfors, 2011)

Eftersom studien utgar fran teori och darefter jamfors med empiri blev valet av teori valdigt
viktigt. Parallellt med sorteringen av materialet jamfordes monster med potentiella teorier
darefter reducerades materialet. Det fanns med i bakgrunden att inte reducera alltfér mycket till
en borjan dven om medvetenhet fanns att allt material ej kan presenteras. Syftet var att inte
motséagelser och paradoxer som &r teoretiskt intressanta skulle forvinna. (Alvehus, 2013). Det
var ocksa vasentligt att under processen gang vara kritiska mot materialet, sa att inte endast
favoritcitat eller citat som passade battre till analysen skulle lyftas fram. Det &r viktigt att inte
bli alltfor fortrogen med sitt material och hela tiden forsoka se det med nya 6gon. (Rennstam &
Wasterfors, 2011)
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Nésta steg i analysprocessen var att argumentera for det relevanta utvalda empiriska materialet.
(Rennstam & Wasterfors, 2011) Detta steg i analysprocessen tar ganska mycket tid da det
innebdr att lasa om flera ganger, vara kritisk och samtidigt dra paralleller till vald teori och
darifran analysera och forsoka belysa ett empiriskt fenomen. (Alvehus, 2013) Studien ar menad
att vara av akademisk karaktar. Darmed ar det viktigt att argumentera for valen och pa sa sétt
bidra till befintlig forskning. Enligt Rennstam och Wasterfors, 2011) ska det argumenteras med
hjalp av det empiriska materialet och inte endast redovisas. Studien ska fokusera pa ett problem,
utvardera materialet som har anvants, innefatta en bra argumentation fér val av empiriskt
material genom hela processen och anvénda ett sjalvstandigt sprak for att uppna en studie av
sjalvstandig karaktér (Rienecker & Jorgensen, 2006) Sortering, reducering och argumentering
genomfordes nagorlunda parallellt, da det under argumentering behovdes ga tillbaka och
sortera/reducera i materialet. Det ar forenligt med Rennstam och Wasterfors (2011) da de menar

att alla steg i processen att analysera det empiriska materialet inte ska vara separerade.

Tillforlitlighet, overforbarhet och palitlighet

Validitet och reliabilitet

| kvantitativ forskning diskuteras validitet och reliabilitet, medan i studier av mer kvalitativ
karaktar diskuteras andra mer aktuella begrepp. Det diskuteras tillforlitlighet som ar
motsvarigheten till intern validitet, dverforbarhet som ar motsvarigheten till extern validitet och

palitlighet som ar motsvarigheten till reliabilitet. (Bryman & Bell, 2005)

Tillforlitlighet och palitlighet

Validiteten i kvalitativ forskning kan ibland vara svar att kontrollera (Boolsen, 2007) For att
sakerstallaen god tillforlitlighet utgdr studien fran flera insamlingsmetoder, sd kallad
triangulering. Genom att anvéanda sig av intervjuer och observationer sa starks tillforlitligheten
i denna kvalitativa studie. (Boolsen, 2007) Genom att kombinera tva eller flera metoder kan
man styrka kallan. For att uppna god trovardighet och transparens har intervjuerna spelats in
och minnesteckningar fran intervjuerna och observationer har nedtecknats. (Boolsen, 2007).
For att gora studien mer tillforlitlig sa ar alla citat och pastaenden i studien noggrant refererade

och viss subjektivitet kan darfor lattare hérledas.
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Overforbarhet

| denna studie undersoks kopplingen mellan formell och informell organisationsstruktur.
Mojligheten av att denna nytdnkande struktur kan vara anvandbar i moderna offentliga
organisationer dar omvérlden ofta staller manga krav och har manga asikter pa hur arbetet ska
se ut. Resultaten ar mest palitliga och Overforbara till liknande organisationer inom den
offentliga sektorn men skulle &ven kunna appliceras pa privata aktorer dar omvarlden har stort
inflytande. Generella slutsatser ar svart att dra utifran studiens urval och tillvagagangsatt men

viss Overforbart till liknande organisationer skulle kunna vara moéjlig. (Bryman & Bell, 2005)
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DISKUSSION & ANALYS AV EMPIRI

| detta kapitel kommer vart empiriska material att presenteras. Den empiriska datan kommer
fortlopande att analyseras. Forsta delen handlar om att forsta Malmo Forskoleforvaltnings
organisationsstruktur. | andra delen forsoker vi forsta organisationens uppbyggnad genom att
dela in den i tre kategorier eller “organisationsbilder”. Dessa tre bilder kommer att analyseras
for att forsoka forsta varfor en organisation valjer att presentera sin organisation pa ett visst
satt och vad olika bilder av organisationen kan innebara. Till sist kommer eventuella motiv till
organisationsuppdelningen att presenteras. Bilderna kommer att kategoriseras, analyseras och

diskuteras, det ar har vart bidrag till teorin kommer in.

Malmo Forskoleforvaltnings organisationsstruktur

Malmo Forskoleforvaltning har paborjat sitt andra ar som egen forvaltning, dessférinnan var
forskoleforvaltningen i Malmo del av grundskoleforvaltningen. Malmo Forskoleforvaltning har
en direktér och han &r aven del av den stora ledningsgruppen som ut6ver direktoren bestar av

fem avdelningschefer och atta utbildningschefer. (Merlév, 2013)

"Malmé har tre skolforvaltningar ddr forskoleforvaltningen skiljer sig fran de andra i
strukturen. Forskoleforvaltningen &ar platt for att komma nara verksamheten. Malmg &r
uppdelat i atta likvardiga omraden dar varje omrade har sitt administrativa team som stodjer
och avlastar, sa att de ute i verksamheten ska kunna &gna sig at just det som de ar bra pa och

inte behova ldgga allt for mycket tid pad det administrativa.” (Senior Advisor)

" Atta utbildningschefer, en per omrdde, dir jag har ansvar for omrdde F, 14 forskolechefer,
31 forskolor samt tva dppna forskolor. Stodteam finns till varje omrade som i sin tur har kontakt

med respektive stab.” (Utbildningschef — Omrade F)

Den stora ledningsgruppen ar ett svar pa den decentraliserade organisationen som Malmé
Forskoleférvaltning anser sig vara (i enlighet med samtliga intervjuer). Anledningen till den
platta organisationsstrukturen ar enligt respondenterna att strdvan ar att komma ndrmare
karnverksamheten - forskolorna. Forskolorna r saledes den sa kallade operativa karnan det vill
séga det priméra och mest centrala i organisationen (jmf Mintzberg 1983). Decentraliseringen
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av Malmg Forskoleforvaltning sker bade horisontellt och vertikalt. Innanfor organisationens
vaggar finns fa regler och varje anstélld har stora befogenheter att fatta beslut. Pa manga sétt
kan Malmo Forskoleforvaltning liknas vid en professionell byrakrati (jmf Mintzberg 1983).

Vi har valt en platt organisationsstruktur for att komma ndra var kdrnverksamhet”

(Planeringssekreterare)

“Administrativa stodfunktionerna finns till for att avlasta personalen i forskolorna sa att de

kan fokusera pa den centrala verksamheten — forskolorna och barnen” (Senior Advisor)

“Decentraliserad for att komma ndrmare kdrnan och for att beslut ska kunna tas pa ldgre niva”

(Kommunikationschef)

“Denna struktur gynnar barn och fordldrar, som dr i fokus. Vi dr ndrmare verksamheten pd

detta vis och den platta strukturen gor aven atz alla har ansvar.” (Planeringssekreterare)

“Alla i organisationen har stora befogenheter att fatta beslut da det finns en stor tilltro i den

kompetens som besitts ” (Utvecklingssekreterare)

“Alla i ledningsgruppen dr beslutfattande men forskoledirektoren har naturligtvis storst
behdrighet i beslutsfattande situationer dar ett beslut maste tas omgaende eller nar manga ar
oeniga, men det sker sallan, men han (l&s direktoren) har en stor ledningsgrupp som ger honom

rdad och sjilva kan fatta manga beslut” (Ekonomichef)

“Alla anstdllda dr mycket bra pad det de gor, dr motiverade och har stora befogenheter inom

sitt omrdade” (Medarbetare i staben — Kvalité och Myndighet)

Respondenterna var enade om att de hade stort tillit fran forskoledirektoren och behovde sallan
forhalla sig till nagra direktiv. Dock framgick det daremot att de desto oftare behovde anpassa
sig till regler eller direktiv utifran forvaltningen. Respondenterna klargjorde dock att det var
nagot som alla behévde gora och har inget med sjalva organisationsstrukturen att gora.
Delegationsordningen var en av de regelverk som kommer utifran som de naturligtvis ska ratta
sig efter. Aven krav eller patryckningar utifran kan gora att de ibland behéver arbeta pé ett visst

satt eller forhalla sig till nagot lite extra.
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Vi alla maste ju alltid forhalla oss till delegationsordningen men vi har inte en massa interna

regler utan dr mycket fria i vart arbete” (Utvecklingssekreterare)

"Ar det ett politiskt beslut dé gdr i en séirskild ordning som ska foljas. Sd det ar ju manga
beslut som ar av politisk karaktar. De flesta fragor ar ju ganska naturliga var beslutet ska
hamna. Sen kan det ju vara sadana saker som har mer évergripande karaktar och da maste
forskoledirektoren ta det beslutet. Men da kanske vi utbildningschefer bereder det och lamnar

upp det som ett forslag.” (Utbildningschef — Omrade F)

“Klart att vilka som sitter vid makten spelar viss roll men det handlar mest om budget och
hjartefragor. Man kan fa ett visst tillskott i kassan for en viss fraga beroende pa vem som
regerar, men annars har det inte sa stor betydelse vem som sitter i regeringen”

(Utbildningschef — Omrade F)

Miljon och omgivningen i Forskoleférvaltningen kan ses som ganska komplex och till viss del
rorlig men daven relativt stabil. Befolkningsprognoser ar verktyg som anvands for att géra miljén
mer stabil. Vilken regering som sitter vid makten kan paverka lite men ger inga storre
forandringar oftast. Budgeten kan se olika ut fran ar till ar men aven dar gors prognoser som
gor att miljon kan stabiliseras. Det ar darfor svart att saga att miljon ar helt stabil eller helt
ostabil. Miljon ar foranderlig men relativt stabil vilket &r i linje med den professionella
byrakratin. Malmo Forskoleférvaltning kdnns modern och de anser sig ha en stor portion av
nytankande och manga av respondenterna lyfte fram organisationens kultur eller stimning som

en nybyggaranda.

“En tydlig kultur har nog inte vuxit fram dn men vi kdnner nog alla att organisationen prdglas
av en nybyggaranda och att vi fortfarande ar en larande organisation som forsoker satta allt

pd plats, men det kréiver talamod” (Kommunikationschef)

“"Omrddena dr inte geografiskt uppdelade, detta for att inte Rosengard ska stdillas mot
Limhamn, utan vi stravar efter att ha likvardiga och kvalitetssdkra omraden. Vi har i dagslaget
fem staber dar fyra av dem ar per férvaltning men den femte &r gemensam. Stabsavdelningen

- Fysisk miljo, kommer laggas ner och hanteras som de andra fyra stabsavdelningarna alltsa
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per forvaltning istallet. Det ar dessutom mer i linje med filosofin och skapar béttre kontroll for

vardera forvaltningen.” (Utbildningschef — Omrade F)

Mintzberg (1983) menar att den professionella byrakratin som organisationsstruktur ofta
anvands i organisationer som kraver att den operativa kérnans personal besitter hg specialitet
inom sitt omrade sa som pa ett universitet. De anstallda bendamns dven som de professionella
arbetarna. Den operativa karnan ar den viktigaste delen i den professionella organisationen och
det &r saledes viktigt att dar finns hog kompetens och rétt arbetsstyrka. Organisationen ar starkt
decentraliserad och styrs av fa regler. Omgivningen i den professionella byrakratin ses som
komplex men samtidigt stabil. En risk eller tendens &r att de anstéllda blir allt for mycket
individualister och da har svart att arbeta i team pa ett bra och effektivt satt. (Mintzberg, 1983)
Malmo Forskoleforvaltning kan pad manga satt liknas vid en professionell byrakrati. Naturligtvis
ar inte en organisation uppbyggd helt i enlighet med en teori utan kan vara en kombination av
flera eller ha karaktérsdrag av en teoretisk organisationsstruktur. Det kan dock vara lattare att
fa en oOverblick och forstdelse nar organisationen jamfors eller liknas vid en teoretisk
organisation. En klar avvikelse fran den professionella byrakratin & Malmo
Forskoleforvaltnings  framgangsrika  teamarbeten.  Respondenterna  ser de olika
konstellationerna av team som en klar tillgang da det skapar en bra kommunikation inom

forvaltningen.

”Jag sitter i mdnga olika grupper. Sju tror jag, nej det ar nog atta olika. Det gér att man har
bra koll pd allt som héinder” (Utbildningschef — Omrade F)

“Ja, vi jobbar mycket i team, bdde inom avdelningen och mellan avdelningarna vilket skapar

god kommunikation” (Kommunikationschef)

”Ja absolut, bara inom ekonomiavdelningen sitter manga i olika team baserat pa olika
arbetsuppgifter. Sedan sitter de aven i samarbetsteam mellan staberna vilket fungerar valdigt
bra. Man har saledes bred koll pa vad som hander inom de olika avdelningarna [staberna] ”
(Ekonomichef)

Nér respondenterna beskriver bilden av Malmé Forskoleforvaltning ar organisationen platt med
anledning av att komma sa nara karnverksamheten som mojligt. Det finns fa regler och mycket

eget ansvar dar alla anstallda har mycket att séga till om eftersom alla &r bra pa det dem gor.
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Beskrivningarna som ges ar dock till stérsta del informella eftersom de inte finns nedskrivna
(bortsett fran delegationsordningen som &r formell/nedskriven). Nar respondenterna beskriver
hur Malmo Forskoleforvaltning ar uppbyggd ar det saledes deras asikter och det som formedlas
informellt. Formellt har Malmo Foérskoleforvaltning en annan bild (se nedan) av organisationen
som formedlas utat. Denna bild (se nedan) var respondenterna inte lika snabba med att beskriva

nar de fick beskriva hur forvaltningen var uppbyggd.
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"~ g Bam 15 & Livslangt lirande
Saleet och 2 och trygg omsorg
myndighet
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Severidigande/gercenitaande forbactringsionag planering

Forskoleforvaltningens organisationsstruktur, Malmo Stad (2014 sid. 3)

Det finns uppenbarligen flera bilder av Malmo Forskoleférvaltning och i ndsta avsnitt ska dessa

olika bilder sorteras och kategoriseras.

De olika bilderna

Organisationen kan ur manga aspekter anses vara sa platt som den beskrivs utat men det finns
andra bilder av organisationens struktur och uppbyggnad som férmedlas inat. Denna struktur
som inte formedlas utat ar dock tydligt forankrad informellt. P4 detta vis kan det urskiljas ett
gap eller inkonsekvenser mellan den formella och den informella organisationen.
Inkonsekvenserna behover dock inte nddvandigtvis vara negativa. Enligt Gulati och Puranam
(2009) kan den informella organisationen, om den ar tillrackligt stark, vara den sista kilometern
pa den formella organisationen. Att den informella strukturen ar grundbulten som bryggar till
den formella och mojliggor det kvalitativa arbetet utat. Under den empiriska datainsamlingen

borjade det framga att olika bilder kunde urskiljas fran respondenternas svar. De kunde
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kategoriseras in i tre olika men sammankopplade bilder — en officiell bild, en formell bild och

en informell bild.

Den officiella bilden syftar till den struktur som forvaltningen riktar utat, den bild som
allmanheten mots av pa hemsidan. Det ar hur organisationen vill upplevas och aven den bild
som forvaltningen stravar efter att fullt uppna. Den formella bilden avser delar av
organisationsstrukturen som inte aktivt formedlas utait men finns i form av formella
styrdokument som organisationen maste forhalla sig till. Delegationsordningen &r ett politiskt
handlingsdokument som konkret redogor vem eller vilka som har mandat att ta olika beslut.
Styrdokumentet ar forvisso en formell handling men den ligger inte ute pa forvaltningens
hemsida synliggjord for allmanheten till skillnad fran deras organisationsstruktur (se
Forskoleforvaltningens organisationsstruktur, Malmé Stad, 2014 sid. 3). Avslutningsvis
aterfinns den informella bilden som betraktar hur organisationen arbetar internt och likasa hur
arbetet ser ut for att fullt uppna den officiella bilden. Dessa tre bilder speglar en komplexitet
som forvaltningens organisationsstruktur stoter pa i sin unga form. Hur ett formellt
styrdokument paverkar en decentraliserad organisation och den informella strukturen i sin

process for att uppna det officiella strukturmalet.

Den officiella bilden

Den officiella bilden kan vid forsta 6gonkast verka en aning svarfattlig och tillsynes inte sa
sjalvklar som eventuellt kan forvantas av en offentlig organisation. Den estetiskt tilltalande
officiella strukturen framstar en aning forskonad och forenklad for en organisation som
omfattar 4500 medarbetare. Nagot som kan vara ett svar pa omvérldens forvantningar, enligt
Meyer och Rowan (1977) men aven ett resultat av det 6kade trycket pa den offentliga sektorn
att ta efter néringslivet, enligt Fredriksson & Pallas (2013). Daremot blev det tydligt efter
besoken till Forskoleforvaltningen att organisationen arbetar i ett hogt tempo for att uppréatthalla
denna bild och att folja den sa gott det gar for en organisation av denna storlek (Observation
Malmo Forskoleforvaltning, 2014). Naturligtvis kan inte en stor organisation vara hur platt som
helst men daremot kan den vara relativt platt i jamforelse med andra organisationer av liknande
storlek. De intervjuade formedlar alla en klar bild av Malmd Forskoleférvaltnings platta

organisationsstruktur;

"Bilden pd hemsidan dr vart kvalitetsarbete. Vi dr ensamma om detta sdtt att arbeta men allt

fler tar efter oss. ” (Senior Advisor)
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“Cirkeln dr var organisationsstruktur. Vi strdvar efter att vara platta for att komma ndra

verksamheten.” (Planeringssekreterare)

"Cirkeln — det dr den enda grafiska strukturbilden.” (Medarbetare stabsavdelningen - Kvalité
och Myndighet)

"Bilden pd hemsidan — den kanske inte ar helt enkel att forsta utan forklaring men det &ar var

organisationsstruktur” (Ekonomichefen)

Det framgar av respondentsvaren att den officiella bilden ar det som géller, det &r den strukturen
de arbetar utifran och aktivt jobbar for att uppratthalla. Det finns en enighet om hur de ska
framstd utdt och hur de presenterar forvaltningen. Daremot namner ekonomichefen en
intressant aspekt dar bilden kanske inte ar helt enkel att forsta utan ytterligare forklaring. Bilden
verkar framh&va hur organisationen fungerar i stora drag och undviker ddrmed en storre
kranglig bild. Det ger en snabb dversiktlig bild av organisationen och hur den &mnar fungera.
Den saknar dock en mer detaljerad beskrivning av hur de organisatoriska delarna i den officiella
bilden fungerar. Det antyder att den officiella bilden representerar hur organisationen vill se ut
offentligt. Det kan vara i syfte att skapa legitimitet och tillforlitlighet, daremot Ioper den
officiella bilden samtidigt risk att ses som en myt om den inte Overensstammer med den faktiska
strukturen (se Meyer & Rowan, 1977).

“Strukturen ar som pa pappret [bilden pa hemsidan] men sen finns det som sagt undergrupper
som inte syns pa bilden pa hemsidan. ” (Ekonomichefen)

“Det finns ingen formell hierarkisk bild dd den inte speglar verksamhetsarbetet lika mycket.
Cirkeln ar viktigare att formedla. Organisationen ar platt men det finns ju mellanchefer i varje
omrdde.” (Medarbetare stabsavdelningen - Kvalité och Myndighet)

Medarbetaren fran stabsavdelningen Kvalité och Myndighet beréattar att den officiella bilden ar
viktigast att formedla da det ar den som i grunden speglar verksamhetsarbetet mest. Likval
namner medarbetaren, likt ekonomichefen, att det finns nivaer som inte finns representerade i
den officiella strukturbilden. Det framgar foljaktligen att bilden &r férenklad men med kritiska
glasogon &r det inte sarskilt svart att ifragasatta den officiella strukturen och inse att om en stor

organisation med 4,500 medarbetare ska fungera vél, kravs det givetvis undergrupper och fler
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nivaer inom de officiellt representerade organisationsdelarna. Darmed uppstar fragor kring hur
dessa delar, i den officiella bilden, &r organiserade men dven om en formell decentralisering

nodvandigtvis maste innebéra en informell decentralisering. (se Montin 1989; Barke 1993)

”Ja det dir denna cirkel som speglar vart arbete och var struktur. Vi var sex personer, delar av
ledningsgruppen inklusive direktéren, som tog fram denna struktur och bild. Sex manader
innan forvaltningen bildades bdrjade arbetet och under denna period skapades ramarna for
forvaltningen./...] Ndgon  hierarkisk  struktur  finns inte formellt nedskrivet.”

(Kommunikationschefen)

Det lyfts dven fram av kommunikationschefen att det inte finns nagon hierarkisk struktur
nedskriven. Daremot kan delegationsordningen, en formell handling som redogor
ansvarsomraden, anses vara en form av hierarkisk struktur och foljaktligen en formell
arbetsstruktur. Det leder till nasta avsnitt dar mer fokus laggs pa delegationsordningen och de
formella direktiven som ligger till grund for den formella bilden.

Den formella bilden — Delegationsordningen

Nar delegationsordningen kom pa tal formades en ny bild. Samtliga respondenter hade bra koll
pa det formella styrdokumentet och visste alla hur de skulle forhalla sig till den. Intressant &r
det att delegationsordningen inte kom pa tal nar den officiella organisationsstrukturen
diskuterades utan dok forst upp nar fragor kring beslutsfattande gjorde entré under intervjuerna.
Det kan indikera att respondenterna ser mer till delegationsordningen néar det géller politiskt
officiella beslut och darmed inte direkt relaterar styrdokumentet till organisationsstrukturen
som en hierarkisk struktur. Emellertid redogor delegationsordningen for vem som tar vilket
beslut, vilket ansvarsomrade ett beslut hamnar under och ligger darmed till grund for den

formella hierarkiska strukturen.

Vi alla mdste ju alltid forhdlla oss till delegationsordningen men vi har inte en massa interna

regler utan dr mycket fria i vart arbete” (Utvecklingssekreterare)
Vi har en delegationsordning/...] med vilka beslut som tas pa vilka nivaer, vilka beslut ligger

pa forskolechefsniva, vilka beslut ligger pa utbildningschefsnivd och sd vidare/...] den dr

politiskt ankrad i ndmnden.” (Senior Advisor)
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"Ar det ett politiskt beslut dd gdr det i en séirskild ordning som ska foljas. S& det ar ju manga
beslut som ar av politisk karaktar. De flesta fragor ar ju ganska naturliga var beslutet ska
hamna. Sen kan det ju vara sadana saker som har mer évergripande karaktar och da maste
forskoledirektoren ta det beslutet. Men da kanske vi utbildningschefer bereder det och lamnar

upp det som ett forslag.” (Utbildningschef — Omrade F)

“Ja, man tar beslut inom de ramarna man har i varje omrdde sedan finns det 6vergripande
direktiv och riktlinjer (delegationsordning) som man forhdller sig till.” Utbildningschef —
Omrade F)

Nér respondenterna forklarar delegationsordningen bdrjar en hierarkisk bild skapas. Senior
Advisor forklarar hur dokumentet redogor vilka beslut som ska tas pa vilka nivaer och
utbildningschefen forklarar hur man tar beslut inom de ramarna man har. Det visar pa en
hierarkisk struktur som inte officiellt formedlas utat. Saledes skiljer sig den formella bilden fran
den officiella bilden. Respondenterna visar kannedom om delegationsordningen och beskriver
aven hur de forhaller sig till den. Utvecklingssekreteraren namner att de alltid maste forhalla
sig till styrdokumentet men att de annars &r mycket fria i sitt arbete. Det indikerar att bortsett
fran delegationsordningen rader det autonomisk frihet, vilket ar viktigt for professionella
tjansteméan i en decentraliserad organisation. (se Svensson, 2011)

Den informella bilden

Nar den mer informella bilden beskrivs upplevs den platta organisationen inte riktigt sa platt
som den utdt beskrivs. | verksamhetsarbetet finns det flera hierarkiska nivaer men
tjanstemannen sjalva verkar inte se det som olika nivaer utan snarare olika ansvarsomraden. De
menar att det ar viktigt i en ny organisation att alla & motiverade och att alla k&nner sig viktiga
och delaktiga, vilket sammanstammer med det som Carlzon (1985) forklarar som essentiellt i

den platta organisationen for uppna sina malsattningar.
“En stor ledningsgrupp med atta utbildningschefer, fem stabschefer, senior advisor,

sekreteraren och direktéren. Det &ar en platt organisation, sen finns det naturligtvis

undergrupper.” (Ekonomichefen)
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Organisationen dr platt men det finns ju mellanchefer i varje omrdade.” (Medarbetare

stabsavdelningen - Kvalité och Myndighet)

Som tidigare papekat, redogor ekonomichefen att strukturen som finns ar den som officiellt
beskrivs men att det finns undergrupper, likasa berdttade Medarbetaren att det finns
mellanchefer i varje omrade. Det indikerade att den officiella bilden var férenklad och

foljaktligen antyder det dven att informella strukturer finns pa plats, som inte visas utat.

“Administrativa stodfunktionerna finns till for att avlasta personalen i forskolorna sa att de

kan fokusera pa den centrala verksamheten — forskolorna och barnen” (Senior Advisor)

“Det tar tid att anpassa sig och en stor ledningsgrupp kan gora att beslut ibland tar tid men
det ar en gigantisk organisation och den platta organisationsstrukturen gor att det finns risk

att det blir vildigt manga asikter.” (Kommunikationschefen)

”Den platta strukturen ger mojlighet att ha dialog pa bada hall. Skapar narhet och snabbhet.
Jobbar pa bada hallen som i en matris. Den platta organisationen fungerar bra och tankesattet

dr positivt. Det dr prestigelost!” (Kommunikationschefen)

”Ja men absolut, den [officiella strukturen] har vi for 6gonen, sen pagar det ett arbete for att

utvirdera om vi har gjort rdtt, det dr ju en pagaende process.” (Utvecklingssekreterare)

Utvecklingssekreteraren starker den bild som ett flertal respondenter har indikerat, att fokus
ligger pd karnverksamheten och férskolebarnen. Utvecklingssekreteraren lyfter fram att
organisationen genomgaende arbetar for att uppratthalla den platta strukturen och att det finns
ett pagaende arbete att utvardera strukturen da forvaltningen fortfarande befinner sig i sin
uppbyggnadsfas. Det pekar dven pa en medvetenhet att strukturen kraver arbete och standig
utvardering da den decentraliserade strukturen inte &r lika etablerad inom den offentliga sektorn
som inom den privata sektorn (se Fredriksson & Pallas, 2013). Den informella bilden blir allt
mer tydlig nar fler nivaer och funktioner trader fram inom organisationen som inte finns
representerade i den officiella bilden. Att den formella strukturen kan se lite olika ut for
arbetarna spelar ingen roll sa lange den informella organisationen ar tillrackligt stark (Gulati &
Puranam, 2009). Dock kan denna informella organisation forsvagas om manga nya arbetare

anstalls under en kort period och inte finner strukturen lika sjalvklar. Blir den informella
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organisationen svagare finns risk for férsamrad output samt att omorganisation kan komma att
behdvas (Gulati & Puranam, 2009)

Utmaningar med olika bilder

De tre bilder som har kunnat urskiljas ur det empiriska materialet skapar tillsammans en mer
heltdckande och uppriktig avspegling av organisationsstrukturen. De har presenterats separat
for att tydliggora hur varje bild skiljer sig fran de andra och vad de spelar for roll. Daremot

stoter organisationen naturligtvis pa utmaningar nar olika bilder skildras.

“Nackdel dr stora ledningsgrupper och ibland tar ledningsgruppen beslut som hade kunnat tas
ldngre ner. Har inte identifierat var alla beslut ska tas men det dr del av utvecklingsarbetet.”

(Medarbetare i stabsavdelningen Kvalité och Myndighet)

“Nackdelar skulle kunna vara den stora ledningsgruppen. Men det dr klart att vissa fragor kan
ta tid men det galler att ha talamod i en ny organisation. Kréavs att alla &r med och ar kreativa,

vet att vi ar i uppbyggnadsfas, sa aterigen &r det viktigt med talamod.

(Kommunikationschefen)

"Nackdelarna med strukturen dr den stora ledningsgruppen. Beslutsprocessen kan ta lingre
tid men nog framst i borjan innan vi hittat var alla beslut ska tas upp — vilken niva och sa
vidare. Tror inte att problemet med att beslut tas upp pa fel niva beror pa strukturen utan pa
grund av att vi fortfarande ar en ny organisation som lar sig. En hel del beslut bor istéllet tas

pd utbildningsavdelningarna istdillet da de har stora befogenheter.” (Senior Advisor)

“Det tar tid att anpassa sig och en stor ledningsgrupp kan géra att beslut ibland tar tid men
det &r en gigantisk organisation och den platta organisationsstrukturen gor att det finns risk

att det blir vdldigt manga dsikter.” (Kommunikationschefen)

”Den stora ledningsgruppen har bade nackdelar och fordelar. Fordelen &r direktkontakten
och mycket kompetens men nackdelen &r storleken. Nagon gang kommer strukturen att behéva
andras. Forskoleforvaltningen blir stérre och kommer darfér snart krdva en foréandring.
Kanske fiirre omrdden med fler mellanchefer.” (Utbildningschef — Omrade F)
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“Ledningsgruppen dr vildigt stor men stabsgrupper understodjer. Blir ibland problematiskt

med sa stor ledningsgrupp da det ibland kan landa i allt eller inget. (Senior Advisor)

Vi har justerat den[delegationsordningen] efter hand, ser man att det inte fungerar att lagga
vissa beslut pa vissa nivaer(med den nya platta strukturen) sa maste man antingen flytta upp

alternativt flytta ner beslutet.” (Senior Advisor)

Citaten ovan behandlar tva centrala utmaningar, den stora ledningsgruppen och problematiken
kring beslutsfattande. Som flertalet av respondenterna beréttar ar den stora ledningsgruppen en
aterkommande utmaning. Dock ar det ingen som tror att det &r en utmaning som inte gar att
I6sa utan endast kraver talamod och lardom. Kommunikationschefen namner att med en stor
ledningsgrupp finns det risk for manga asikter. Fordelen ar mycket tillganglig kompetens och
en nackdel ar risk for att beslut och moten kan bli utdragna och tidskonsumerande.
Respondenterna indikerar &ven att en stor ledningsgrupp ar en nddvandig nackdel for att komma
at de stora fordelarna med en platt organisation. Den stora ledningsgruppen ar alltsa ett direkt
resultat av stravan mot den officiella decentraliserade bilden. Utmaningen som uppstar i
samband med den stora ledningsgruppen blir foljaktligen hur effektiv organisationen faktiskt
ar. En utdragen beslutsprocess, som flertalet av respondenterna lyfter fram, motsager dock den
decentraliserade effektiviteten. Givetvis ska det aterigen uppmarksammas att forvaltningen
befinner sig i en uppbyggnadsfas men i dagslaget finns det, i och med detta, risk for att upplevas

som platta men trogrorliga.

Beslutsfattandet ar likval véldigt centralt i citaten ovan och trots hanvisningar till talamod och
en uppbyggnadsfas sa finns det en annan betydelsefull punkt att adressera.
Delegationsordningen finns till for att formellt kunna redogdra for vem som bér vilket ansvar
men enligt ett flertal av citaten formedlas en osékerhet kring vart vissa beslut ska hamna. Det
indikerar att delegationsordningen inte riktigt ar anpassad for den nya officiella strukturen som
forvaltningen strévar efter och skapar en problematik bilderna emellan. Delegationsordningen
blir foljaktligen en utmaning, da den med stor sannolikhet inte var anpassad for den platta
strukturen blir det saledes ett viktigt arbete att anpassa och inforliva delegationsordningen i den
officiella bilden. Pa sa vis kan den formella bilden integreras med den officiella bilden for att

darigenom avlagsna skillnaderna bilderna emellan.
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Den officiella bilden handlar saledes om vad organisationen vill ge for bild till omvérlden, hur
de vill bli uppfattade och kan satillvida ses som ett visionsarbete. Den officiella bilden blir
direkt kopplad till hur de arbetar for att bevara en god kvalité och legitimitet i organisationen.
Den informella arbetsstrukturen &r arbetssattet, kulturen och beteendet for att na visionsarbetet
och uppréatthalla den officiella bilden av organisationen. Forvaltningen vill naturligtvis sta
bakom sin officiella bild och arbetar aktivt for det andamalet. Det finns en gedigen vilja att
arbeta sa decentraliserat som mojligt och till foljd av detta har den officiella strukturbilden
skapats. Att de organisatoriska bilderna skiljer sig at kan innebéara svarigheter som
organisationen stoter pa i sin verksamhet, utmaningar som exempelvis relaterar till den formella
bilden och delegationsordningen. Aven om det finns en vilja inom forvaltningen att bli sa platt
som mojligt s& kommer organisationen alltid att behdva forhalla sig till det formella
styrdokumentet. Det innebér att det finns strukturella grundpelare pa plats som maste arbetas
runt eller integreras i visionen. Om inte delegationsordningen inférlivas i den officiella
strukturen sa kommer dessa bilder likasa fortséttningsvis att avvika fran varandra. Senior
Advisor namner att delegationsordningen fortlépande genomgar justeringar for att rétta sig efter
forvaltningens nya arbetssatt, darmed finns det goda mojligheter fér den formella bilden att
korrekt spegla den officiella bilden i framtiden. Det innebar att organisationen i ett sadant skede
skulle kvarsta med tva bilder, en formell bild och en informell bild. Daremot finns det tyvarr
inget som antyder pa att den informella bilden kommer att korrekt avspegla den formella bilden,
det skulle krdva en omarbetning av den informella strukturen och det tycks inte finnas i

planerna.

Inkonsekvenser mellan den formella och informella strukturen behdver inte nédvandigtvis
skapa konflikter eller forsamra effektiviteten utan kan faktiskt aven fa positiva foljder. (Gulati
& Paranam, 2009). Ar den informella organisationen tillrackligt stark kan den legitimera den
formella organisationen samt sammanldnka den formella och informella till en enhetlig
organisation. Malmao Forskoleforvaltning kan ses som ett bra exempel pa detta. De har en tydlig
bild av hur de arbetar och respondenterna menar att alla varnar om den operativa kdrnan. | och
med att den enda nedskrivna organisationsstrukturen &r den officiella bilden och organisationen
omfattar 4500 medarbetare visar det pa att den informella strukturen ar stark. Det som kunde
urskiljas var att den officiella bilden var viktigast att visa for sin omgivning och forestaller bade
kvalitetsarbetet samt deras organisationsstruktur. Pa detta vis tar Malmo Forskoleforvaltning

hansyn till omgivningens krav utan att blotta sin informella arbetsstruktur.
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Skillnader i formell och informell struktur

Det faktum att den formella och informella bilden av organisationen inte helt 6verensstammer
ses oftast som negativt (Meyer & Rowan, 1977; Gulati & Panaman, 2009; Fredriksson & Pallas,
2013). | organisationer inom den offentliga sektorn ar transparens an mer viktigt och kraven pa
insyn och transparens fran stat, myndigheter, media och civilsamhéllet &r oftast stor
(Fredriksson och Pallas, 2013). Det kan vara svart att leva upp till alla patryckningar fran
omvérlden och samtidigt efterstrava 100 procent transparens. Ett satt att komma till ratta med
den problematiken kan vara att pa ett diskret och acceptabelt satt inte synliggora for
allmanheten exakt hur de arbetar for att na alla mal. Med detta sagt bor inte organisationen dolja
sitt arbetssatt utan snarare valja vad som ar viktigast att visa utat. Malmé Forskoleférvaltning
har valt att rikta sitt kvalitetsarbete utat som sin officiella bild istallet for en mer hierarkisk
organisationsstruktur. Foérskoleforvaltningen doéljer inte den mer formellt hierarkiska
strukturen, i form av delegationsordning, men viljer samtidigt att inte rikta nagon
uppméarksamhet mot den, officiellt. Ar det daremot nagon som fragar efter den hierarkiska
strukturen sa forklaras den garna enligt de intervjuade. Samtliga respondenter beskriver
organisationen som platt dar de flesta menar att det ar den officiella bilden (bilden pa hemsidan)
som de stravar efter att f6lja och uppna. Hur de sedan exakt arbetar i verksamheten for att na
den officiella bilden ses som den formella och informella arbetsstrukturen som verkar vara
tydlig for de anstallda. Pa detta satt kan den informella arbetsstrukturen ses, tillsammans med
den formella strukturen, som deras organisatoriska verktyg for att uppna deras kvalitetsarbete,
den officiella bilden. (se Gulati & Puranam, 2009).

43



SLUTSATS

Vetenskapliga teorier delar ofta upp organisationer i formella och informella. Den formella
bilden beskrivs ofta som den nedskrivna bilden av organisationen och den informella bilden
skildrar hur verksamheten fungerar i praktiken. Radande teori beskriver dven i viss man hur
den formella och informella organisationen kan se olika ut. Viss forskning beskriver dessutom
konsekvenserna av denna inkonsekvens samt varfor organisationer later bilderna vara
osamstdmmiga. | denna studie upptécks fler bilder, utéver den formella och den informella, av
en organisation. Studiens teoretiska bidrag &r kopplat till aktuell forskning kring formella och
informella organisationer och studien visar att det kan finnas flera bilder av en organisation for
att kunna mota alla forvantningar och krav. Det kan ibland vara svart att precisera vad som
tillhor den formella respektive den informella organisationen. Det kan saledes finnas flera bilder
eller strukturer som har olika betydelser och andamal. Denna studie visar tre olika bilder av en
organisation och diskuterar betydelsen av dem for att fa en djupare forstaelse for hur en
organisation kan vara uppbyggd, konstruerad och formedlad. De tre bilderna 4r den officiella

bilden”, ”den formella bilden” och ’den informella bilden”.

Den officiella bilden ar det som formedlas utat och ar ett svar pa alla de krav, patryckningar
och férvantningar som omgivningen inger. Bilden kan ibland tendera att vara forskdnad eller
endast finnas till for att leva upp till intressenters pretentioner. Daremot behdver den officiella
bilden inte vara konstlad utan skulle &ven kunna vara en del eller delar av verksamhetens
struktur eller arbete. En organisation kan medvetet vélja att endast formedla delar av
organisationen utat for att skapa en tillfredstallande bild av verksamheten for dess omvarld. Pa
detta vis kan organisationen arbeta (informellt) ostort och effektivt men samtidigt beméta de

krav som kommer utifran med hjélp av den officiella bilden.

Den formella bilden syftar till det som finns nedskrivet och som alla i organisationen maste
folja. Det kan vara regler fran staten eller handla om vem som har ansvar for vad samt vem som
ska ta beslut i viss fraga. Det formella maste alla forhalla sig till. Den formella bilden kan ibland
ge sken av en tydlig hierarki och dvervakning men om den informella organisationen &r
decentraliserad, bade vertikalt och horisontellt, kan de anstéllda kanna att verksamheten ar platt

och inte speciellt hierarkisk.
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Den informella bilden handlar om hur organisationen i praktiken fungerar och saledes hur den
dagliga verksamheten praktiseras och struktureras. Denna bild bor vara tydligt kommunicerad
bland alla anstallda. Ar den informella bilden tillrackligt starkt forankrad kan karnverksamheten
kvalitetssakras pa ett bra satt. Ibland kan aven en stark informell organisation verka som den
sista kilometern for att leva upp till den officiella bilden och samtidigt folja de formella reglerna

eller riktlinjerna.

Alla tre bilderna har ett syfte och &r viktiga pa olika satt och for olika malgrupper. Den
informella &ar direkt kopplad till verksamheten och de anstéllda. Den formella ar naturligtvis
viktig for arbetarna men dven for forfattningsreglerande och kontrollerande institutioner sasom
stat, region och kommun. Den officiella bilden &r viktig for organisationens omgivning, men
det ar samtidigt viktigt att organisationens ledning tydligt kan férmedla bilden utat. Bilden av

en organisation kan saledes vara komplex och vidare forskning pa omradet ar aktuellt.
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VIDARE FORSKNING

Malmo Forskoleforvaltning har endast funnits i ett och ett halvt ar sa det ar svart att svara pa
om dess organisationsstruktur kommer att se ut och fungera pa liknande satt om fem eller tio
ar. Det vore darmed intressant att félja upp Malmo Forskoleforvaltning for att se om de olika
bilderna andras ju &ldre organisationen blir och i takt med att storleken féréndras. Det efterlyses
fler undersékningar av andra verksamheter inom den offentliga sektorn som har valt att
implementera en decentraliserad struktur for att se om liknande organisationsbilder finns och

verkar pa samma satt.

Aven om denna undersokning indikerar att det kan finnas positiva effekter av en skillnad i den
officiella, formella och informella organisationsbilden &r det fortfarande mycket studier som
framh&ver de negativa foljderna av inkonsekvenserna mellan den formella och informella
organisationen. Det hade darfor varit intressant att folja upp Malmé Forskoleforvaltning for att
se om skillnaderna i hur organisationen beskrivs inat respektive utat kan fa andra konsekvenser
over tid. Fler studier som behandlar olika aspekter eller bilder av informell och formell

organisation &r likaledes onskvért.
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APPENDIX 1. Intervjuguide

Tema 1 — Organisationsstruktur

o

© ® N o

11.

12.

Kan du lite kort beskriva er formella organisationsstruktur?

Ni &r en ny organisation som stravar efter att vara platt? Hur tycker du att det funkar?
Har organisationsstrukturen varit platt under denna period pa 18 manader, tycker du?
Tycker du att denna formella organisationsstruktur stdmmer &verens med den
faktiska/praktiska/informella strukturen?

Om nej, varfor och hur? samt bra eller daligt?

Om ja, bra eller borde den i praktiken se annorlunda ut? Fungerar det bra att vara en
platt organisation tycker du? Néagon dndring som du anser bor ske?

For och nackdelar med er organisationsstruktur?

Arbetar ni mycket i team? Hur fungerar samarbetet i och mellan teamen?

Rapporterar ni ofta? Uppdaterar varandra? Samarbetar teamen mellan varandra?

Hur tas beslut? (chef eller samforstand mellan team t.ex)

. Ar detta satt att ta beslut pa ett smidigare och effektivare satt an traditionellt - chefen

tar beslutet i slutdndan?

Malstyrd organisation? Ar det tydligt formedlat hos alla? Hur fungerar
uppfoljningsarbetet - foljer ni upp malen tydligt? férmedlas uppféljningen bland alla
anstéllda?

Enligt forslaget fran stadskontoret skulle det skapas gemensamma ekonomimodeller.
Hur har det gatt? Hur gar beslutsfattningen till i ett sddant gemensamt uppdrag? Hur

fungerar fordelningen?

51



Tema 2 - Respondentens roll

Var &r du i din roll placerad i org.strukturen?

1.
2.
3.

Ratt placerad tycker du? Om inte, vad hade varit béattre?

Vilka ansvarsomraden har du hand om?

Stammer din titel dverens med dina arbetsuppgifter? (Ar din formella titel samstammig
med din informella/det du gor i praktiken?

Passar organisationsstrukturen dig? Hade du foredragit att den sag annorlunda ut?

Hur &r ni placerade i byggnaden/byggnaderna? Team? Chefer for sig etc.? Sitter ni i
landskapsmiljo, kontorsrum delade/enskilda eller annat vis? Bra? Nackdelar med
arbetsmiljon idag?

Hur skulle du beskriva er foretagskultur?

Har ni en formell foretagskultur? Gar den i linje med de sociala normer ni har skapat
inom organisationen/teamen/avdelningar etc. under dessa tva aren?

Vad motiverar dig att ga till jobbet?

Avslutningsfraga: Finns det majlighet for en kompletterande kortare intervju med er

langre fram i dec/jan via mail/telefon om behdvligt?
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